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Ricki Saputro. Pengaruh Komunikasi Interpersonal dan Komitmen Organisasi 
Terhadap Kinerja Pegawai Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal Skripsi : 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal.. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji apakah terdapat 
pengaruh komunikasi interpersonal  dan komitmen organisasi terhadap kinerja 
pegawai pada Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal. Hipotesis penelitian 
ini adalah (1) terdapat pengaruh komunikasi interpersonal terhadap kinerja pegawai, 
(2) terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, (3) terdapat 
pengaruh komunikasi interpersonal dan komitmen organisasi terhadap kinerja 
pegawai.Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 66 pegawai Balai 
Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal dan teknik pengambilan sampel 
menggunakan sampel jenuh, responden dalam penelitian ini adalah 66 
Pegawai.Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner. Metode analisis yang 
digunakan adalah regresi linear berganda.Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa, 
Komunikasi interpersonal dan Komitmen organisasi secara simultan berpengaruh 
terhadap Kinerja pegawaiTerindikasi dari nilai Fhitung= 759.751 dengan probabilitas 
0,000. Karena 0,000 < 0,05 maka model regresi linear berganda tersebut, dapat 
digunakan untuk memperediksi kinerja pegawai.Komunikasi Interpersonal 
berpengaruh terhadap kinerja Pegawai. Probabilitas sebesar 0.008 signifikan pada 
0,05 atau (0,008 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 2.762 > ttabel n=66  =1,668 artinya 
“Diduga ada pengaruh komunikasi interpersonal terhadap kinerja pegawai pada Balai 
Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan”, terbukti. Komitmen Organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Probabilitas sebesar 0,000 signifikan pada 
0,05 atau (0,000 <  0,05) dan nilai thitung sebesar 8.330 > ttabel n=66  =1,668 artinya 
“Diduga ada pengaruh pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja Pegawai 
pada Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal”, terbukti. Standar error of the 
estimate (SEE) sebesar 1,031 semakin kecil nilai SEE akan membuat model regresi 
semakin tepat dalam memprediksi variabel kinerja pegawai.  














Ricki Saputro.The effect of Interpersonal communication and organizational 
commitment on employee performance at Balai Pelatihan dan Penyuluhan 
Perikanan Tegal .Thesis : Faculty of Eonomics and Business, Pancasakti University 
Tegal. 
This study aims to analyze and test whether there is an influence of interpersonal 
communication and organizational commitment on employee performance at Balai 
Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal. The hypothesis of this study are (1) 
there is an influence of interpersonal communication on employee performance, (2) 
there is an influence of organizational commitment on employee performance, (3) 
there is an influence of interpersonal communication and organizational commitment 
on employee performance. The population used in this study is 66 Balai Pelatihan 
dan Penyuluhan Perikanan Tegal and sampling techniques using saturated samples, 
respondents in this study were 66 Employees. The data collection method used a 
questionnaire. The analytical method used is multiple linear regression. From the 
results of the study show that, interpersonal communication and organizational 
commitment simultaneously affect employee performance indicated from the value of 
Fcount = 759,751 with a probability of 0,000. Because 0,000 <0.05, the multiple 
linear regression model can be used to predict employee performance. Interpersonal 
communication influences employee performance. A probability of 0.008 is 
significant at 0.05 or (0.008 <0.05) and a tcount of 2.762> t table n = 66 = 1.668 
means "It is suspected that there is an influence of interpersonal communication on 
employee performance at the Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan", proven. 
Organizational Commitment has a significant effect on employee performance. A 
probability of 0,000 is significant at 0.05 or (0,000 <0.05) and a tcount of 8,330> t 
table n = 66 = 1,668 meaning "It is suspected that there is an influence of 
Organizational Commitment on employee performance at Balai Pelatihan dan 
Penyuluhan Perikanan", proven. The standard error of the estimate (SEE) of 1,031 
the smaller the value of the SEE will make the regression model more precise in 
predicting employee performance variables. 
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A. Latar Belakang Penelitian    
           Manajemen sumber daya manusia terdiri dari dua unsur utama yaitu 
manajemen dan sumber daya manusia. Secara sederhana manajemen sumber daya 
manusia dapat diartikan sebagai pengelolaan sumber daya manusia. Dari 
keseluruhan sumber daya yang tersedia dalam suatu organisasi baik publik 
maupun swasta dan baik profit-orientied dan non profit-oriented, dan sumber 
daya manusia yang paling penting dan sangat menentukan dalam organisasi 
tersebut.  
         Sumber daya manusia adalah sumber daya yang bersifat intangible dan tidak 
dapat disamakan pengaturannya seperti mengatur organisasi, mengatur pekerjaan 
dan produk-produk dan teknologi.  Karyawan tidak selamanya milik organisasi, 
bagaimanapun ketika seseorang meninggalkan suatu organisasi (pindah kerja) 
maka segala ilmu dan skill yang sudah di tanamkan dalam diri karyawan ikut 
pergi bersama karyawan atau pegawai dan seluruh investasi yang dilakukan 
organisasi dalam memberikan pelatihan dan pengembangan kepada karyawan 
tentu ikut terbawa oleh karyawan ketika pindah bekerja.  
         Kualitas sumber daya manusia adalah kemampuan sumber daya manusia 
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dengan 
bekal pendidikan, pelatihan, dan pengalaman. Sumber daya manusia merupakan 
pilar penyangga utama dan penggerak roda organisasi dalam usaha mewujudkan 






yang sangat penting, karenanya harus dipastikan sumber daya manusia ini harus 
dikelola sebaik mungkin agar mampu memberikan kontribusi secara optimal 
dalam upaya pencapaian tujuan organisasi. Apabila dalam organisasi setiap 
individu bekerja dengan baik, berprestasi, bersemangat dan memberikan 
kontribusi terhadap organisasi, maka kinerja organisasi secara keseluruhan akan 
baik.  
         Kinerja suatu organisasi tergantung pada sumber daya manusia di dalamnya, 
baik sebagai individu maupun sebagai tim. Sumber daya manusia merupakan aset 
bagi organisasi. Kualitas sumber daya manusia adalah kemampuan sumber daya 
manusia dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya dengan bekal pendidikan, pelatihan, dan pengalaman. Apabila dalam 
organisasi setiap individu bekerja dengan baik, berprestasi, bersemangat dan 
memberikan kontribusi terbaik terhadap organisasi, maka kinerja organisasi secara 
keseluruhan akan baik.  
           Berbeda dengan kinerja organisasi, kinerja karyawan atau pegawai 
berhubungan dengan hasil pekerjaan yang telah dicapai oleh seorang karyawan. 
Pencapaian hasil kinerja pegawai yang optimal dapat menciptakan atau mencapai 
tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi. Dengan demikian kinerja karyawan 
merupakan hasil prestasi kerja karyawan guna untuk memenuhi tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya.  
       Hasil observasi awal menemukan fakta masih belum optimalnya pencapaian 
kinerja pegawai Balai Pelatihan dan Penyuluhan (Diklat) Perikanan Tegal  seperti 





terlihat dalam pelaksanaan program peningkatan kapasitas sumber daya aparatur 
capainya masih sangat rendah yaitu kurang dari 50%, sebagaimana tabel berikut. 
Tabel 1 






2017 2018 2019 
34,07% 21,18% Proses Capaian Kinerja Pegawai  Menurun  12,99% 






Menurun  9,03% 
3 94,71% 87,53% Proses 
Program peningkatan 
pengembangan sistim 
pelaporan dan keuangan 
Menurun  7,18% 
Sumber : Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal  2019 
 
           Berdasarkan tabel 1 di atas, dapat dideskripsikan bahwa pelaksanaan 
program peningkatan kapasitas sumber daya aparatur capainya masih sangat 
rendah (<50%), dimana pada tahun 2017 hanya sebesar 34,07% dan turun menjadi 
12,89% pada tahun 2018. Kemudian dan pada tahun 2018 capaian hanya sebesar 
34,20%. Selanjutnya untuk pelaksanaan kegiatan administrasi kantor capai 
pelaksanaan cendrung turun dari 85,21% pada tahun 2017 turun menjadi 75,91% 
dan kembali turun pada tahun 2018 menjadi 74,32%. Begitu juga untuk 
pelaksanaan kegiatan program peningkatan pengembangan sistim pelaporan 
capaian kinerja dan keuangan juga cenderung mengalami penurunan dari 94,71% 
pada tahun 2018 turun menjadi 87,53% pada tahun 2017 dan kembali turun 
menjadi 79% pada tahun 2018.  
          Fakta lain yang juga terkait dengan masih belum optimalnya capaian kinerja 
pegawai Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal, berdasarkan hasil rapat 





Perikanan Tegal  masih belum optimal sehingga perlu ditelusuri faktor-faktor 
yang menyebabkan menurunnya kinerja pegawai Balai Pelatihan dan Penyuluhan 
Perikanan Tegal.  
          Merujuk pada pemahaman kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan atau 
kegiatan seseorang atau sekelompok dalam sebuah organisasi atau institusi maka 
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja. Faktor-faktor tersebut 
meliputi faktor intern dan ekstern. Faktor intern meliputi kecerdasan, 
keterampilan, kestabilan emosi, kondisi fisik, karakeristik dan sebagainya. 
Sedangkan faktor ekstern  antara lain peraturan ketenagakerjaan, nilai-nilai sosial, 
kondisi ekonomi iklim organisasi (komunikasi) dan sebagainya.   
          Baiknya komunikasi antarsesama pegawai dan dengan pimpinan akan 
memudahkan transferrin formasi, pengetahuan dan pengelaman kerja yang 
berguna dalam pelaksanaan tugas dan pekerjaan. Komunikasi interpersonal 
menjadi salah satu yang diharapkan oleh pegawai untuk meminimalisasi masalah 
individu dan mampu menciptakan hubungan yang akrab antarrekan kerja, yang 
akhirnya dapat membantu dalam pemenuhan kebutuhan social sehingga dapat 
mencapai tingkat kepuasan kerja dan kinerja yang diharapkan.   
        Komitmen organisasi adalah suatu tingkat keyakinan sejauh mana seorang 
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu yang tujuannya berniat 
memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. Jadi keterlibatan kerja yang tinggi 
berarti pemihakan seorang pada pekerjaannya yang khusus, dan komitmen 
organisasi yang tinggi berarti pemihakan pada organisasi yang 





         Berkaitan dengan objek penelitian, pegawai Balai Perikanan selalu berusaha 
untuk menjalankan tugas dan fungsinya juga menerapkan fungsi organisasi guna 
memudahkan dalam berkoordinasi baik pada sesama pegawai maupun dengan 
pimpinan/bawahannya selain banyak berinteraksi dengan orang lain dan 
masyarakat. Hal inilah yang menjadikan alasan untuk mengkaji komunikasi 
interpersonal dan  komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.  
        Alasan lain, lazim bagi setiap pegawai diharuskan untuk dapat secara aktif 
membuka diri, mampu mengemukakan ide, mampu bersikap asertif dengan orang 
lain, mampu mengatasi konflik dengan sesama pegawai maupun orang lain di luar 
bagiannya. Namun terkadang ada pegawai yang masih merasa enggan sehingga 
kurang mampu untuk menjalin komunikasi dengan pegawai yang lainnya, serta 
kurang memberikan kontribusinya sebagai pegawai di Balai Perikanan. 
Kemampuan ini amat penting, karena pada dasarnya pegawai tidak dapat hidup 
sendiri. Dengan banyaknya relasi yang terjadi maka dibutuhkan sebuah 
komunikasi interpersonal dari masing masing individunya. 
         Berdasarkan uraian singkat latar belakang masalah yang disertai beberapa 
alasan terkait dengan komunikasi interpersonal,  komitmen organisasi dan kinerja 
pegawai, maka  penulis tertarik untuk meneliti tentang “Pengaruh   Komunikasi 
Interpersonal dan  Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Balai 
Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal”, sebagai judul penelitian. 
 
B. Perumusan Masalah 





1. Apakah ada pengaruh komunikasi  interpersonal secara parsial terhadap kinerja 
pegawai Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal? 
2. Apakah ada pengaruh komitmen organisasi secara parsial terhadap kinerja 
pegawai Balai Pelatihan Dan Penyuluhan Perikanan Tegal? 
3. Apakah ada pengaruh komunikasi  interpersonal dan komitmen organisasi 
secara simultan terhadap kinerja pegawai Balai Pelatihan dan Penyuluhan 
Perikanan Tegal? 
C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 
a. Untuk mengetahui pengaruh komunikasi  interpersonal secara parsial 
terhadap kinerja pegawai Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal. 
b. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi secara parsial terhadap 
kinerja pegawai Balai Pelatihan Dan Penyuluhan Perikanan Tegal  
c. Untuk mengetahui pengaruh komunikasi  interpersonal dan komitmen 
organisasi secara simultan terhadap kinerja pegawai Balai Pelatihan dan 
Penyuluhan Perikanan Tegal. 
2. Manfaat Penelitian 
a. Manfaat Teoritis  
1) Bagi ilmu pengetahuan sebagai sumbangan pemikiran untuk menambah 





2) Sebagai referensi pengembangan sumber daya manusia khususnya 
tentang komunikasi interpersonal, komitmen organisasi dan kinerja 
pegawai. 
b. Manfaat Praktis 
1) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan untuk memahami 
tentang komunikasi interpersonal, komitmen organisasi dan kinerja 
pegawai. 
2) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan untuk menerapkan 
komunikasi interpersonal, komitmen organisasi dan kinerja pegawai di 




















A. Landasan Teori 
          Setiap penelitian karena sifatnya ilmiah, maka tidak lepas dari landasan 
teori. Teori dipahami sebagai pengertian-pnegertian atau definisi mengenai 
variabel yang terkait dalam judul penelitian. Menurut Juliansya Noor (2014:8) 
teori adalah seperangkat konsep definisi dan proposisi yang saling terkait secara 
sistematis yang diajukan untuk menjelaskan dan memprediksi fenomena atau 
fakta. Pengumpulan teori dapat diperoleh dari buku referensi, buku ajar, jurnal, 
ilmiah dan hasil penelitian sebelumnya yang relevan dengan variabel yang diteliti.         
Teori yang menjadi landasan dalam penelitian ini meliputi komunikasi 
interpersonal, komitmen organisasi, dan kinerja pegawai. Berikut urainnya. 
1. Komunikasi Interpersonal 
       Komunikasi berperan untuk mengndalikan perilaku anggota dalam 
berbagai cara. Organisasi memiliki otoritas hirarki dan panduan formal bagi 
para pekerja yang dipersyaratkan untuk diikuti. Ketika para pekerja 
mengomunikasikan pekerjaan terkait dengan penyampaian keluhan, mengikuti 
deskripsi pekerjaan mereka, atau mematuhi kebijakan perusahaan, komunikasi 
melaksanakan fungsi pengendalian.   
a. Pengertian Komunikasi 
         Komunikasi memiliki posisi sentral dalam organisasi, sebab struktur 
organisasi, perluasan organisasi dan lingkup organisasi ditentukan oleh 






komunikasi tidak akan terdapat aktivitas organisasi (Uha, 2017:91).  
Komunikasi manusia adalah suatu proses melalui mana individu dalam 
hubungannya dalam kelompok, dalam organisasi dan dalam masyarakat 
menciptakan, mengirimkan, dan menggunakan informasi untuk 
mengkoordinasi lingkungannya dan orang lain (Arni, 2009:3).   
         Pada definisi ini komunikasi jika dikatakan sebagai suatu proses yaitu 
suatu aktivitas yang beberapa tahap yang terpisah satu sama lain tetapi 
berhubungan. Misalnya kalau seseorang ingin berpidato di depan umum, 
setidaknya orang tersebut telah melakukan serentetan sub aktivitas seperti 
membuat perencanaan, menentukan tema pidato, melatih diri di rumah, baru 
kemudian tampil berpidato di depan umum.  
       Bila diperhatikan lebih lanjut definisi Ruben ini, maka penggunaan 
istilah informasi untuk maksud itu, diarangkum sebagai kumpulan data, 
pesan (message), susunan isyarat dalam cara tertentu yang mempunyai arti 
atau berguna bagi sistem tertentu. Pengertian informasi di sini tidak hanya 
bersifat fakta tetapi juga bersifat fiksi, humor, atau apa saia.  Istilah 
menciptakan informasi yang dimaksudkan Ruben,  adalah tindakan 
menyandikan (encoding) pesan yang berarti, kumpulan atau suatu isyarat. 
Sedangkan istilah mengirimkan informasi maksudnya adalah proses pesan 
dipindahkan dari si pengirim kepada orang lain atau dari satu tempat ke 
tempat lain. Pesan dikirim melalui bahasa baik bahasa verbal maupun 
bahasa nonverbal.  
         Istilah pemakaian informasi menunjuk kepada peraturan informasi 





kelompok, maupun masyarakat. Jadi jelas bahwa tujuan komunikasi 
menurut Ruben ini adalah untuk mempengaruhi tingkah laku orang lain.    
        Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa komunikasi 
adalah pertukaran pesan verbal maupun nonverbal antara si pengirim 
dengan si penerima pesan untuk mengubah tingkah laku. Si pengirim pesan 
dapat berupa seorang individu, kelompok, atau organisasi. Komunikasi itu 
berlangsung malalui tahap-tahap tertentu secara terus-menerus, berubah-
ubah, dan tidak ada henti-hentinya.   
b. Fungsi dan Proses Komunikasi 
         Komunikasi melakukan empat fungsi utama dalam kelompok atau 
organisasi yakni 1) pengendalian, 2) motivasi, 3) pernyataan emosional dan 
4) informasi (Judge dan Robbins, 2015:223). 
1) Fungsi pengendalian 
Komunikasi berperan untuk mengendalikan perilaku anggota dalam 
berbagai cara. Organisasi memiliki otoritas hirarki dan pandian formal 
bagi para pekerja yang dipersyaratkan untuk diikuti. Ketika para pekerja  
mengomunikasikan pekerjaan yang terkait dengan penyampaian 
keluhan, mengikuti deskripsi pekerjaan mereka, atau memtuhi kebijakan 
perusahaan, komunikasi melaksanakan fungsi pengendalian. 
Komunikasi secara formal juga mengendalikan perilaku. Ketika 
kelompok kerja menggoda atau melecehkan seseorang anggota yang 
terlalu produktif (dan anggota lain dari kelompok itu terlihat buruk), 
mereka melakukan komunikasi secara informal, dan mengendalikan 





2) Fungsi Motivasi 
Komunikasi membantu  meningkatkan motivasi debngan menjelaskan 
kepada para pekerja mengenai apa yang harus mereka lakukan seberapa 
baik mereka dalam melakukannya dan bagaimana mereka dapat 
meningkatkan kinerja mereka. Pembentukan tujuan memberikan umpan 
balik atas kemajuan, dan memberikan imbalan bagi perilaku yang 
diinginkan semuanya mendorong motivasi dan memerlukan komunikasi 
(Judge dan Robbins, 2015:223).   
3) Fungsi Pernyataan emosional  
Kelompok kerja merupakan sumber utama dari interaksi sosial bagi 
banyak pekerja.  Komunikasi  di dalam kelompok adalah mekanisme 
dasar para anggotan yang memperlihatkan kepuasan dan frustasi. Oleh 
karena itu, komunikasi menyediakan pernyataan emosional dari 
perasaan dan pemenuhan kebutuhan sosial. 
4) Fungsi informasi 
Fungsi terakhir dari komunikasi adalah utuk memfasilitas pengambilan 
keputusan. Koumikasi memberikan informasi yang diperlukan oleh para 
individu dan kelompok untuk megambil keputusan dengan mengirimkan 
data yang diperlukan untuk mengidentifikasi dan mengevaluasi pilihan. 
Hampir setiap interaksi dalam komunikasi yang terhadi dalam kelompok 
atau organisasi menjalankan sartu atau lebih fungsi-fungsi tersebut, dan 
tidak satupun dari keempatnya yng lebih penting daripada yang lain. 
Untuk elaksankakan secara efektif, kelompok harus mempertahankan 





untuk melaksanakan, memungkinkan penrtyataan emosional, dan 
mengambil keputusan (Judge dan Robbins, 2015:223-224) 
       Proses komunikasi terdiri dari bagian utama dari proses komunikasi 
adalah (1) pengirim, (2) megodekan, (3) pesan, (4) saluran, (5) 
menguraikan isi kode, (6) penerima, (7) kebisingan, dan (8) umpan 













(Judge dan Robbins, 2015:224) 
c. Komunikasi Antarpribadi  (Interpersonal Communication) 
          Komunikasi antarpribadi (interpersonal communication) pada 
dasarnya merupakan jalinan hubungan interaktif antara seorang individu dan 
individu lain di mana lambing-lambang pesan secara efektif digunakan, 
terurama lambang-lambang bahasa. Penggunaan lambang-lambang bahasa 
verbal, terutama yang bersifat lisan, di dalam kenyataan kerapkali disertai 
dengan bahasa isyarat terutama gerak atau bahasa ubuh (body language), 
seperti senyuman, tertawa, dan menggeleng atau menganggukkan kepala 



















        Komunikasi antarpribadi pada umumnya dipahami lebih bersifat pribadi 
(private) dan berlangsung secara tatap muka (face to face). Sebagian 
komunikasi antarpribadi memang memiliki tujuan, misalnya apabila 
seseorang datang untuk meminta saran arau pendapat kepada orang lain. 
Akan tetapi, komunikasi antarpribadi dapat juga terjadi relatif tanpa tujuan 
atau maksud rertentu yang jelas, misalnya ketika seseorang sedang bertemu 
dengan kawannya dan mereka itu saling bercakap-cakap dan bercanda 
(Pawito, 2008:2).  
        Konsep jalinan hubungan (relationship) sangat penting dalam kajian 
komunikasi antarpribadi.  Jalinan hubungan merupakan seperangkat harapan 
yang ada pada partisipan yang dengan itu mereka menunjukkan perilaku 
tertentu di dalam berkomunikasi. Jalinan hubungan antarindividu hampir 
senantiasa melatarbelakangi pola-pola interaksi di antara partisipan dalam 
komunikasi antarpribadi. Seseorang yang baru saja saling berkenalan 
cenderung berhad-hati di dalam berkomunikasi. Hal ini tampak, misalnya, 
ketika dalam menggunakan kata-kata mereka lebih selektif. Akan tetapi, 
seseorang yang bertemu dengan teman akrab cenderung terbuka dan spontan.  
        Terdapat sejumlah asumsi lain mengenai jalinan hubungan sebagaimana 
menurut Pawito (2008:3) bahwa: 
1) Jalinan hubungan senantiasa terkait dengan komunikasi dan tak 
mungkin dapat dipisahkan. 
2) Sifat jalinan hubungan ditentukan oleh komunikasi yang berlangsung 
di antara individu partisipan. 
3) Jalinan hubungan biasanya didefinisikan secara tebih implisit 
(tidak/kurang bersifat eksplisit). 
4) Jalinan hubungan berkembang seiring dengan waktu melalui proses 
negosiasi di antara partisipan. 






         Relationship dalam konteks komunikasi antarpribadi tidak selamanya 
bersifat simetris. Tidak jarang terdapat kecenderungan dominasi dalam 
jalinan hubungan antarpribadi, secara relatif, kendatipun negosiasi senantiasa 
lebih mudah diupayakan dalam  komunikasi antarpribadi dibanding dengan 
komunikasi yang manapun. Dalam hubungan ini, tujuan personal (atau 
kemungkinan lain tujuan sosial) menjadi faktor penentu kesepakatan 
(kecenderungan konvergensi) di antara partisipan komunikasi.  
         Dalam hubungan ini, dapat kiranya dihipotesakan bahwa semakin 
personal (bersifat pribadi) suatu orientasi tujuan komunikasi maka akan 
semakin sulit diperoleh konvergensi. Begitu juga sebaliknya, semakin 
bersifat sosial (lebih luas dan keluar dari domain pribadi) orientasi tujuan 
atau maksud komunikasi maka akan semakin mudah dicapai kesepakatan. 
      Persoalan penilaian hubungan (the eualuation of relationship) merupakan 
persoalan lain yang penting dalam komunikasi antarpribadi. Dalam 
hubungan ini, dicakup setidaknya enam tahap atau ringkatan hubungan 
(Pawito, 2008:4): 
 
a. Dimensi dan Indikator Komunikasi Interpersonal 
1) Initiation. 
             Pada tahap ini, setiap partisipan saling membuat kalkulasi atau 
menaksir-naksir satu  dengan lain, dan mencoba mengupayakan 
penyesuaian. Wujud dari penyesusian misalnya, tersenyum, 





kata-kata yang santun atau basa-basi. Hubungan akan dilanjutkan ataukah 
tidak akan tergantung pada situasi yang berkembang kemudian. Dalam 
kontek indikator dapat dijelaskan sebagai berikut. 
a) Tersenyum, artinya setiap aktivitas harus dijalani oleh pegawai 
berpijak pada keramah-tamahan (Misalnya : tersenyum atau 
menganggukan kepala ketika berpapasan dengan pegawai atau orang 
lain di kantor) 
b) Menganggukan kepala, artinya saling sapa ketika berpapasan, atau bertemu 
di ruang lain setidaknya menyapa dengan menganggukkan kepala terhadap 
sesama rekan kerja atau terhadap pimpinan. 
c) Saling memperkenalkan diri, apabila terjadi ada seseorang yang datang 
(tamu) ingin bertemu dengan rekan kerja 
d) Sopan santun, dipahami sebagai aktivitas yang dijalani oleh pegawai di 
kantor harus mampu bersikap sopan santun 
  2) Eksplorasi.  
              Pada tahap ini, partisipan saling berusaha mengetahui karakter orang 
lain, misalnya minat, motif, dan nilai-nilai yang dipegang. Wujud dari 
eksplorasi ini, misalnya,  partisipan saling mengajukan pertanyaan rentang 
kebiasaan, pekerjaan, atau mungkin tempat tinggal (Pawito, 2008:5). 
Dalam kontek indikator dapat dijelaskan sebagai berikut. 
a) Mengetahui orang lain, konteknya penjelajahan lingkungan kerja 
dengan tujuan memperoleh pengetahuan lebih banyak (tentang 





b) Minat, kecenderungan hati yang tinggi untuk memahami lingkungan 
kerja. 
c) Motiv, keinginan yang tidak perlu perangsang dari luar untuk 
memahami lingkungan kerja. 
d) Nilai-nilai yg dianut konteknya penjelajahan lingkungan kerja dengan 
tujuan memperoleh pengetahuan lebih banyak didasari oleh nilai-nilai 
yang ada di perusahaan/instansi tempat bekerja 
e) Pekerjaan, konteksnya adalah pemahaman terhadap lingkungan kerja 
dengan tujuan memperoleh pengetahuan lebih banyak pekerjaan 
f) Tempat tinggal konteksnya adalah pemahaman terhadap tempat 
tinggal 
3) Intensifikasi.  
              Pada tahap ini  partisipan saling bertanya kepada diri sendiri apakah 
jalinan komunikasi diteruskan apa tidak. Kendatipun intensifikasi ini pada 
umumnya sulit diamati, namun yang menentukan apakah jalinan 
komunikasi diteruskan atau tidak adalah keyakinan akan manfaat dari 
jalinan komunikasi yang terbentuk atau setidaknya aktivitas komunikasi 
yang berlangsung. Semakin diyakini manfaat yang diperoleh maka akan 
semakin berlanjut jalinan hubungan atau komunikasi yang berlangsung 
(Pawito, 2008:5). Dalam kontek indikator dapat dijelaskan sebagai 
berikut.  
a) Jalinan komunikasi, konteknya adalah meningkatkan aktivitas (kerja) 
yang lebih hebat melalui pengiriman dan penerimaan pesan atau 





b) Komunikasi terbentuk, konteknya adalah meningkatkan aktivitas 
(kerja) yang lebih hebat melalui pengiriman dan penerimaan pesan 
atau berita antara pegawai sehingga pesan (komunikasi) dapat 
terbentuk secara positif 
c) Komunikasi  berlanjut meningkatkan aktivitas (kerja) yang lebih 
hebat melalui pengiriman dan penerimaan pesan atau berita antara 
pegawai sehingga pesan (komunikasi) dapat berkelanjutan. 
4) Formalisasi. 
              Pada tahap ini partisipan saling sepakat mengenai hal-hal tertentu 
yang kemudian terformalisasikan ke dalam berbagai tingkahlaku, 
misalnya, berjanji untuk bertemu lagi, menandatangani kontrak bisnis. 
Sampai sejauh ini jalinan hubungan berjalan lancar dan harmonis. Dalam 
konteks indikator dapat dijelaskan bahwa : 
a) Hubungan lancar, artinya aktivitas pegawai di kantor sesuai dengan 
peraturan yang berlaku dan sah. 
b) Harmonis,  artinya aktivitas pegawai di kantor sesuai dengan 
peraturan yang berlaku serta norma keharmonisan. 
 
5) Redefnisi. 
            Pada tahap ini jalinan hubungan dan komunikasi yang ada 
dihadapkan pada persoalan-persoalan baru dan silih-berganti seiring 
dengan perjalanan waktu. Kecenderungan kembali saling menaksir-naksir 
satu dengan lain, membuat kalkulasi-kalkulasi baru rentang hubungan 





menentukan apakah hubungan yang harmonis selama ini akan tetap 
harmonis ataukah justru akan menghadapi persoalan yang semakin berat 
(Pawito, 2008:6).  Dalam konteks indikator dapat dijelaskan bahwa 
redefinisi mencakup :  
a) Persoalan baru silih berganti, maksudnya adanya kemampuan 
merumuskan batasan persoalan baru yang silih berganti dengan 
melihat dari sudut lain, bukan dari cara yang lazim dalam 
menyelesaikan persoalan tersebut. 
b) Membuat kalkulasi baru, artinya terwujudnya kemampuan 
merumuskan persoalan yang silih berganti dengan menggunakan 
perhitungan-perhitungan yang up to date mampu menyelesaikan 
persoalan tersebut. 
c) Hubungan harmonis, artinya ada komunikasi yang harmonis 
antarpegawai dalam menyelesaikan persoalan yang terjadi. 
d) Persoalan semakin berat, terwujudnya kemampuan merumuskan 
persoalan yang semakin berat dapat diminimalisir. 
 
6) Kesempatan-kesempatan untuk tumbuh 
a) Berguna bagi personalia, artinya terciptanya kesempatan-kesempatan 
bagi pegawai untuk tumbuh dan berkembang yang bermanfaat bagi 
personalian atau human resources 
b) Pengembangan SDM internal, terciptanya kesempatan-kesempatan 





c) Pencapaian rencana karir karyawan, terciptanya kesempatan-
kesempatan bagi pegawai untuk tumbuh dan berkembang sebagai 
upaya tercapainya rencana karir karyawan. 
             Gejala semakin memburuknya hubungan kadangkala tidak disadari 
sepenuhnya oleh partisipan komunikasi. Penyesuaian-penyesuaian telah 
senantiasa dicoba untuk diupayakan namun, didalam kenyataan, tidak 
selalu berhasil. Hal demikian terutarna dikarenakan adanya perubahan 
struktur-struktur kepentingan, power, dan orientasi partisipan yang saling 
berinteraksi dengan situasi eksternal (Pawito, 2008:6).   
              Komunikasi harus memberikan ruang kepada setiap pribadi agar 
mengaktualisasikan dirinya secara bebas dan merdeka. Tidak ada yang 
merasa ditutupi atau ditunggangi oleh kepentingan tertentu. Komunikasi 
harus menerapkan prinsip keterbukaan dan mengibarkan nilai-nilai 
demokratisasi sehingga semuanya dapat mengekspresikan diri secara 
merata. Komunikasi harus menjembatani perbedaan yang ada agar 
dijumpai persamaan dalam perbedaan tersebut.   
               Komunikasi diharapkan mampu membuka disparitas sosial di 
antara dua pihak yang sedang melakukan komunikasi sehingga 
melahirkan ikatan emosi yang tinggi. Dengan kata lain, pelaksanaan 
komunikasi ditujukan agar semua pribadi yang terlibat dapat 
menunjukkan identitas masing-masing tanpa harus menunjukkan 
arogansi. Komunikasi menjadi sebuah perekat di antara mereka, sebab 
mereka diikat oleh keinginan unuk saling mengerti dan mengisi 





masing dan menampilkan kerendahan hati sehingga membawa bangunan 
kehidupan yang  kuat. Komunikasi dalam konteks demikian dapat 
menambah semangat kebersamaan.  
     2.  Komitmen Organisasi 
a. Pengertian Komitmen Organisasi 
          Komitmen organisasi didefinisikan sebagai (1)  a strong desire to 
remain a member of a particular organization ; (2) a willingness to exert 
hogh levels of effort on behalf of the organization; and (3) a definite belief 
in and acceptance of, the  value and goals of the organization (Lthans, 
2011:147). Dengan demikian komitmen organisasi berarti (1) keinginan 
kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, (2) keinginan untuk 
berusaha keras sesuai keinginan organisasi, (3) keyakinan teretentu, dan 
penerimaan nilai dan tujuan organisasi (Kaswan, 2017:225).  
         Komitmen organisasional bisa tumbuh disebabkan karena individu 
memiliki ikatan emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan 
moral dan menerima nilai yang ada di dalam perusahaan serta tekad dari 
dalam diri untuk mengabdi pada perusahaan. Luthans (2011:249) 
menyatakan bahwa komitmen organisasional adalah : “Sikap yang 
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan 
dimana anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya terhadap 
organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan”. Moorhead 
dan Griffin (2014:73) mengatakan bahwa : “Komitmen organisasi 
(organizational commitment) adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana 





         Robbins dan Judge (2015) mengemukakan bahwa : “Komitmen 
organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak 
organisasi tertentu serta tujuan- tujuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut”.  Dari beberapa 
definisi yang diuraikan di atas bahwa komitmen merupakan suatu ikatan 
psikologis karyawan pada organisasi ditandai dengan adanya :  
1) Kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai 
organisasi. 
2) Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi.  
3) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai 
anggota organisasi.  
          Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan 
formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk 
mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi 
pencapaian tujuan. Komitmen organisasi tercakup unsur loyalitas terhadap 
organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai 
dan tujuan organisasi.  Rendahnya komitmen mencerminkan kurangnya 
tanggung jawab seseorang dalam menjalankan tugasnya. Mempersoalkan 
komitmen sama dengan mempersoalkan tanggung jawab.   
         Atas dasar pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasi merupakan sikap kerja dalam wujud keinginan, kemauan, 
dedikasi, loyalitas, dan/atau kepercayaan yang kuat yang menunjukkan 





nilai dan tujuan organisasi, dan bekerja atas nama atau untuk kepentingan 
organisasi. 
b. Dimensi Komitmen Organisasi 
        Komitmen organisasi terdiri atas 3 dimensi yakni komitmen afektif, 
komitmen kelanjutan dan komitmen normatif dengan penejelasan masing-
masing dimensi adalah sebagai berikut. 
1) Komitmen afektif, menunjukkan kuatnya keinginan emosional karyawan 
untuk beradaptasi dengan nilai-nilai yang ada agar tujuan dan 
keinginannya untuk tetap di organisasi dapat terwujud. Komitmen 
afaktif dapat timbul pada diri seorang karyawan dikarenakan adanya 
karakeristik individu, karakeristik struktur organisasi, signifikansi tugas, 
berbagai keahlian, umpan balikdari pemimpin dan keterlibatan dalam 
manajemen. Umur dan lama masa kerja di organisasi sangat 
berhubungan positif dengan komitmen afektif. Karyawan yang memiliki 
komitmen afektif akan cenderung untuk tetap dalam  satu organisasi 
karena mempercayai sepenuhnya misi yang dijalankan oleh organisasi 
(Kaswan, 2017:226).     
2) Komitmen kelanjutan merupakan komitmen yang didasari atas 
kekhawatiran seseorang terhadap kehilangan sesuatu yang telah 
diperoleh selama ini dalam organisasi, sepert gaji fasilitas dan lainnya. 
Hal-hal yang menyebabkan komitmen kelanjutan antara lain adalah 
umur, kabatan, dan berbagai fasilitas dan berbagai tunjangan yang 
diperoleh. Komitmen ini akan menurun jika terjadi pengurangan 





3) Komitmen normatif menunjukkan tanggung jawab moral karyawan 
untuk tetap tinggal dalam organisasi. Penyebab timbulnya komitmen 
adalah tuntutan sosial yang merupakan hasil pengalaman seorang dalam 
berinteraksi dengan sesama atau munculnya kepatuhan yang permanen 
terhadap seorang panutan atau pemiliki organisasi dikarenakan balas 
jasa, respek sosial, budaya atau agama (Kaswan, 2017:226).  
c. Indikator Komitmen Organisasi 
1) Komitmen Organisasi 
Memperjelas dimensi komitmen afektif sebagimana di kemukakan 
Kaswan di atas, indikatornya dapat dideskripsikan  sebagai berikut. 
a) Sikap karyawan/pegawai konteksnya adalah bahwa karyawan 
memiliki keyakinan yang kuat untuk mengikuti segala nilai-nilai 
organisasi. 
b) Identifikasi karyawan/pegawai, muncul karena kebutuhan, dan 
memandang bahwa komitmen terjadi karena adanya ketergantungan 
terhadap aktivitas-aktivitas yang telah dilakukan dalam organisasi 
c) Keterlibatan dalam organisasi, artinya keikutsertaan atau partisipasi 
karyawan dalam organisasi sebagai bagian dari komitmen bersama 
mewujudkan visi dan misi organisasi. 
2) Komitmen Berkelanjutan 
a) Persepsi karyawan tentang kerugian. 
         Persepsi karyawan tentang kerugian yang akan dihadapinya 





tersebut disebabkan karena karyawan tersebut membutuhkan 
organisasi. 
b) Kerugian meninggalkan organisasi,   
        Kerugian bila meninggalkan organisasi merujuk pada kekuatan 
kecenderungan seseorang untuk tetap bekerja di suatu organisasi 
karena tidak ada alternatif lain. Komitmen berkelanjutan yang tinggi 
meliputi waktu dan usaha yang dilakukan dalam mendapatkan 
keterampilan yang tidak dapat ditransfer dan hilangnya manfaat yang 
menarik atau hak-hak istimewa sebagai senior. 
 
c) Karyawan membutuhkan organisasi 
         Karyawan yang tetap bekerja dalam organisasi karena 
karyawan mengakumulasikan manfaat yang lebih yang akan 
mencegah karyawan mencari pekerjaan lain. 
3) Komitmen Normatif 
a) Kesetiaan 
        Komitmen yang terjadi apabila karyawan terus bekerja untuk 
organisasi disebabkan oleh tekanan dari pihak lain untuk terus 
bekerja dalam organisasi tersebut. Karyawan yang mempunyai tahap 
komitmen normatif yang tinggi sangat mementingkan pandangan 
orang lain terhadap dirinya jika karyawan meninggalkan organisasi.  
b) Kewajiban 
      Kewajiban yang harus diberikan kepada organisasi. Komitmen 





menjadi karyawan perusahaan. Dengan kata lain komitmen dalam 
diri karyawan desebabkan oleh kewajiban-kewajiban pekerjaan 
karyawan terhadap organisasi.  
     3. Kinerja Pegawai 
a. Pengertian Kinerja 
         Kinerja merupakan kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu 
pekerjaan. Kinerja adalah interaksi antara kemampuan seseorang dengan 
motivasinya (Hamzah B,Uno dan Nina Lamatenggo, 2014:61-62).  Konsep 
kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja pegawai dan 
kinerja organisasi. Kinerja organisasi merupakan indikator tingkatan 
prestasi yang dapat dicapai dan mencerminkan keberhasilan suatu 
organisasi, serta merupakan hasil yang dicapai dari perilaku anggota 
organisasi. Kinerja bisa juga dikatakan sebagai sebuah hasil (output) dari 
suatu proses tertentu yang dilakukan oleh seluruh komponen organisasi 
terhadap sumber-sumber tertentu yang digunakan (input). Kinerja juga 
merupakan hasil dari serangkaian proses kegiatan yang dilakukan untuk 
mencapai tujuan tertentu organisasi.    
         Bagi suatu organisasi, kinerja merupakan hasil dari kegiatan kerjasama 
diantara anggota atau komponen organisasi dalam rangka mewujudkan 
tujuan organisasi. Kinerja organisasi adalah kinerja institusi atau yang lebih 
dikenal dengan kinerja organisasi berkenaan dengan sampai seberapa jauh 
suatu institusi telah melaksanakan semua kegiatan pokok sehingga tercapai 





          Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja menunjukkan 
pencapaian target kerja yang berkaitan dengan kualitas dan kuantitas dan 
waktu (Mangkunegoro, 2010:46).  Kinerja merupakan gambaran hasil kerja 
yang dilakukan seseorang, atau dengan kata lain unjuk kerja seseorang. 
Unjuk tersebut terkait dengan tugas apa yang diemban oleh seseorang yang 
merupakan tanggung jawabnya  (Uno dan Lamatenggo, 2014:69).  
        Atas dasar pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja sebagai 
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai yang disesuaikan dengan 
peran atau tugas dan tanggungjawabnya dalam suatu organisasi pada suatu 
periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau 
standar tertentu dari organisasi dimana dia bekerja. 
b. Dimensi dan Indikator Kinerja Pegawai 
         Kinerja merupakan gambaran hasil kerja yang dilakukan seseorang, 
atau unjuk kerja seseorang. Unjuk kerja tersebut terkait dengan tugas apa 
yang diemban oleh seseorang yang merupakan tanggung jawabnya.  
1) Dimensi Kinerja 
Ada enam kategori hasil yang digunakan untuk mengukur nilai kinerja 
pegawai atau fungsi pekerjaan menurut Kaswan (2017:279) :  
a) Kualitas 
Seberapa jauh/baik proses atau hasil menjalankan aktivitas 





menjalankan suatu kegiatan atau memenuhi tujuan yang dikehendaki 
oleh suatu aktivitas.  
1) Menguasai pekerjaan 
Aktivitas pegawai/karyawan yang baik yang mampu 
melaksanakan tugas, tokok dan fungsi sesuai dengan kedudukan 
atau jabatannya di tempat kerja. 
 
2) Mengelola proses pelaksanaan pekerjaan 
        Aktivitas pegawai/karyawan yang baik yang mampu 
mengelola proses pelaksanakan pekerjaan rutin setiap hari sesuai 
dengan kedudukan atau jabatannya di tempat kerja. 
3) Memenuhi tujuan  
         Aktivitas pegawai/karyawan yang baik yang mampu 
memenuhi tujuan organisasi  
b) Kuantitas 
1) Jumlah yang dihasilkan, konteknya adalah terkait dengan 
banyaknya pekerjaan atau banyaknya waktu yang dibutuhkan 
untuk    pekerjaan yang diselesaikan 
2) Jumlah unit, adalah terkait dengan banyaknya unit kerja seiring 
dengan banyak pekerja yang bekerja di unit/bagian tersebut 
3) Jumlah siklus, adalah terkait dengan banyaknya rangkaian 
kegiatan yang dilakukan oleh pekerja. 





Seberapa jauh/baik sebuah aktivitas diselesaikan atau hasil yang 
diproduksi, pada waktu paling awal yang dikehendaki dari sudut 
pandang koordinasi dengan output yang lain maupun memaksimum 
waktu yang ada untuk kegiatan-kegiatan lain   
d) Efektivitas biaya 
Seberapa jauh/baik sumber daya organisasi (manusia, moneter, 
teknologi, bahan) dimaksimumkan dalam pengertian memperoleh 
keuntungan tertinggi atau pengurangan dalam kerugian dari masing-
masing unit, atau contoh penggunaan sumber daya. 
e) Kebutuhan untuk supervisi 
Seberapa jauh/baik seorang karyawan dapat melaksanakan fungsi 
kerja tanpa harus minta bantuan pengawasan atau memerlukan 
intervensi pngawasan untuk mencegah hasil yang merugikan 
f) Dampak interpersonal/kontekstual kinerja 
Seberapa jauh/baik karyawan meningkatkan harga diri, itikad baik 
(goodwill) dan kerja sama antar sesama karyawan dan bawahan 
(Kaswan,  2017:279). 
2) Indikator Kinerja  
          Indikator kinerja digunakan untuk meyakinkan bahwa kinerja hari 
demi hari oraganisasi atau unit kerja yang bersangkutan menunjukkan 
kemajuan dalam rangka dan/atau menuju tujuan dan sasaran yang telah 
ditetapkan. Lembaga Administrasi Negara /LAN (2001) dikemukakan 
secara umum, indikator kinerja memiliki beberapa fungsi, langkah dan 





a) Memperjelas tantang apa, berapa, dan kapan suatu kegiatan 
dilaksanakan. 
b) Menciptakan konsensus yang dibangun oleh berbagai pihak terkait 
untuk menghindari kesalahan interpretasi selama pelaksanaan 
kebijaksanaan/program/kegiatan dan dalam menilai kerjanya termasuk 
kinerja instansi pemerintah yang melaksanakannya 
c) Membangun dasar bagi pengukuran, analisis, dan evaluasi kinerja 
organisasi/unit kerja (Uno dan Lamatenggo, 2014:241).            
 
c. Faktor-faktor yang  Mempengaruhi Kinerja 
          Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja dalam teori ini 
dikemukakan sebagai berikut : 
1) Faktor Kemampuan 
             Secara psikologi, kemampuan terdiri dari kemampuan dalam hal 
kepintaran dan juga kemampuan dalam hal keahlian. Artinya karyawan 
yang memiliki IQ diatas rata-rata dengan pendidikan, maka ia akan lebih 
mudah mencapai kinerja yang diharapkan, di samping itu karyawan perlu 
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
2)  Faktor Motivasi 
              Motivasi dalam kontek motivasi kerja merupakan salah satu faktor 
yang turut menentukan kinerja seseorang. Besar atau kecilnya pengaruh 
motivasi pada kinerja seseorang tergantung pada seberapa banyak 






B. Studi Penelitian Terdahulu 
         Beberapa penelitian terdahulu yang masih relevan dengan tema  komunikasi 
interpersonal dan  komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dapat disajikan 
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C. Kerangka Pemikiran Teoritis dan Hipotesis 
1.  Kerangka Pemikiran Teoritis 
a. Pengaruh komunikasi  interpersonal secara terhadap kinerja pegawai 
        Komunikasi interpersonal adalah merupakan sarana untuk mengadakan 
koordinasi antara berbagai subsistem dalam perkantoran. Frekuensi dan  
intensitas komunikasi yang dilakukan juga turut mempengaruhi hasil dari 
suatu proses komunikasi tersebut. Dalam hal komunikasi yang terjadi antar 
pegawai, komunikasi yang baik akan turut mempengaruhi perilaku positif 
pegawai sebagai cerminan Organizational Citizenship Behavior (OCB), 
sehingga pegawai mampu memperoleh, mengembangkan dan 
menyelesaikan tugas yang diembannya. Demikian pula sebaliknya akan 
dapat berdampak pada hasil kerja yang tidak maksimal. Dalam kaitannya 
dengan kinerja pegawai, ada kecenderungan saling mempengaruhi antara 





adalah sesuatu yang penting bagi organisasi, khususnya kinerja pegawai 
yang bisa membawa organisasi (balai diklat) pada pencapaian tujuan yang 
diharapkan. Komunikasi yang baik cenderung turut mempengaruhi perilaku 
positif pegawai, dan perilaku positif pegawai merupakan bagian tak 
terpisahkan dari keberhasilan (prestasi) kerja pegawai.  
b. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai  
        Komitmen organisasi pada dasarnya merupakan keadaan dimana 
individu merasa yakin pada tujuan, nilai -nilai dan sasaran organisasi 
dimana tempat mereka bekerja. Seseorang yang memiliki komitmen 
terhadap organisasi akan menunjukkan kesediaannya untuk 
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, terlibat aktif dalam 
organisasi dan merasa sebagai bagian dari organisasi. Oleh karena itu agar 
sebuah organisasi dapat tumbuh berkembang, diperlukan adanya komitmen 
yang kuat yang terbentuk dari hubungan baik antara organisasi dan masing-
masing anggota organisasi. Dalam kaitannya dengan kinerja pegawai, ada 
kecenderungan saling mempengaruhi. Hal ini mengingat kinerja adalah 
sesuatu yang penting bagi organisasi, khususnya kinerja pegawai yang bisa 
membawa organisasi (balai diklat) pada pencapaian tujuan yang diharapkan. 
Baik atau buruknya kinerja karyawan dapat berpengaruh pada baik 
buruknya kinerja Balai Diklat. Kinerja dapat mempengaruhi berlangsungnya 
kegiatan suatu organisasi, semakin baik kinerja yang ditunjukan oleh para 
pegawai akan sangat membantu dalam perkembangan organisasi. 






       Intensitas komunikasi yang dilakukan pegawai turut mempengaruhi 
hasil da ri suatu proses komunikasi tersebut. Dalam hal komunikasi yang 
terjadi antar pegawai, komunikasi yang baik akan turut mempengaruhi 
perilaku positif pegawai. Pengaruhnya terhadap seseorang yang memiliki 
komitmen terhadap organisasi, maka cenderung akan menunjukkan 
kesediaannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, 
terlibat aktif dalam organisasi dan merasa sebagai bagian dari organisasi.  
           Kerangka pemikiran teoritis  penelitian ini adalah sebagai berikut. 
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Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1. Ada pengaruh komunikasi  interpersonal terhadap kinerja pegawai 
Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal. 
H2. Ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Balai 
Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal. 
H3. Ada pengaruh komunikasi interpersonal dan komitmen organisasi 
























A. Pemilihan Metode  
        Penelitian ini dimaksudkan untuk menguji hipotesis dengan harapan 
membenarkan atau memperkuat dugaan yang telah dirumuskan yang pada 
gilirannya dapat mendukung teori. Atas dasar asumsi tersebut, maka jenis 
penelitian yang digunakan termasuk explanatory research melalui penelitian 
asosiatif, yaitu penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara dua 
variabel atau lebih (Sugiyono, 2014:78).  
 
B. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian ini dilaksanakan di Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan 
Tegal. Adapun waktu pelaksanaan mulai bulan Maret sampai dengan bulan Mei 
2019. 
 
C. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 
1. Populasi   
      Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: “objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya” (Sugiyono, 2015: 117). 
Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian yang mempunyai karakteristik 
atau ciri-ciri yang sama. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah   
seluruh pegawai Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal yang 







Komposisi Pegawai Balai Pelatihan dan  
Penyuluhan Perikanan Kota Tegal 
No Jenis Bidang Jumlah 
1 Kepala Balai 1 
2 Kepegawaian 13 
3 Basic Safety Training (BST) 11 
4 Instruktur 20 
5 Programer,monitoring dan evaluasi 7 
6 Tenaga Administrasi dan Teknis 14 
TOTAL 66 
Sumber : Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal 
2. Sampel dan Teknik Sampling  
          Sampel dipahami sebagai bagian dari jumlah dan karakeristik yang 
dimiliki populasi. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakeristik yang 
yang dimiliki oleh populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, dan 
waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi 
itu (Sugiono, 2015:93).  Berdasarkan jumlah populasi tersebut, dalam 
penelitian ini sampel diambil dengan teknik sampling jenuh yaitu teknik 
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan untuk sampel. Hal 
ini sering dilakukan bila anggota populasi relatif kecil (Sugiyono, 2014:68). 









D. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel Penelitian 
 1. Definisi Konseptual Variabel Penelitian        
        Menurut  Sugiyono (2014:37) variabel penelitian adalah segala suatu yang 
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. 
Definisi oprasional variabel yaitu variabel dengan arti atau menspesifikan 
kegiatan atau membenarkan suatu oprasional yang diperlakukan untuk 
mengukur variabel tersebut. Definisi konseptual variabel adalah penarikan 
batasan yang menjelaskan suatu konsep secara singkat, jelas dan tegas. 
a. Komuniksi Interpersonal (X1) 
Komunikasi antarpribadi (interpersonal communication) pada dasarnya 
merupakan jalinan hubungan interaktif antara seorang individu dan individu 
lain di mana lambing-lambang pesan secara efektif digunakan, terurama 
lambang-lambang bahasa. Penggunaan lambang-lambang bahasa verbal, 
terutama yang bersifat lisan, di dalam kenyataan kerapkali disertai dengan 
bahasa isyarat terutama gerak atau bahasa ubuh (body language), seperti 
senyuman, tertawa, dan menggeleng atau menganggukkan kepala (Pawito, 
2008:2). 
b. Komitmen organisasi (X2) 
Komitmen organisasi dipahami sebagai suatu keadaan dimana seorang 
karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Sikap karyawan 
untuk tetap berada dalam organisasi dan terlibat dalam upaya-upaya 





c. Kinerja Pegawai (Y) 
Kinerja pegawai merupakan gambaran hasil kerja yang dilakukan seseorang, 
atau dengan kata lain kinerja unjuk kerja seseorang. Unjuk tersebut terkait 
dengan tugas apa yang diemban oleh seseorang yang merupakan tanggung 
jawabnya (Hamzah B,Uno dan Nina Lamatenggo, 2014:69) 
2.  Operasionalisasi Variabel 
        Operasionalisasi variabel menjadi variabel Komuniksi interpersonal (X1), 
dan variabel Komitmen organisasi (X2) dengan Kinerja pegawai sebagai (Y) 
dilakukan dengan menggunakan tabel operasionalisasi variabel sebagai berikut: 
Tabel 3 
Operasionalisasi Variabel 
Variabel Dimensi Indikator Item 
Pertanyaan 
 
Kinerja Pegawai  
(Y) 
Kualitas 
1.menguasai pekerjaan 1 
2.mengelola proses pelaksanaan pekerjaan 2 
3.memenuhi tujuan 3 
Kuantitas 
Ketepatan waktu 
1.jumlah yang dihasilkan 4 
2.Jumlah unit 5 
3.jumlah siklus 6 
4.waktu penyelesaian 7 






1.melaksanakan pekerjaan tanpa bntuan 10 
2.pengawasan  11 
3. meningkatkan harga diri 12 







2.Saling memperkenalkan diri 2 
3.Sopan santun 3 
Eksplorasi 
1.Mengetahui orang lain 4 
2.Minat 5 
3.Motif 6 
4.Nilai-nilai yg dianut 7 
5.Pekerjaan 8 
6.Tempat tinggal 9 
Intensifikasi 
1.Jalinan komunikasi 10 





3.Komunikasi  berlanjut 12 
Formalisasi 
1.Hubungan lancar 13 
2.Harmonis 14 
Redefinisi 
1.Persoalan baru silih berganti 15 
2.Membuat kalkulasi baru 16 
3.Hubungan harmonis 17 




1.Berguna bagi personalia  19 
2.Pengembangan SDM internal 20 







1.Sikap karyawan/pegawai 1 
2.Identifikasi karyawan/pegawai 2 
3.Keterlibatan dalam organisasi 3 
Komitmen 
Berkelanjutan 
1.Persepsi karyawan tentang kerugian 4 
2.Kerugian meninggalkan organisasi 5 
3. Karyawan membutuhkan organisasi 6 
Komitmen 
Normatif 
1. Kesetiaan 7 
2. Kewajiban 8 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data penelitian ini menggunakan kuesioner. Kuesioner 
adalah daftar pertanyaan yang diisi oleh responden. Pertanyaan diajukan kepada 
responden dan kemudian responden menjawab sesuai dengan pendapat mereka. 
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner terbuka dengan 
lima alternatif jawaban menggunakan skala Likert dengan skoring : 
1) Sangat Setuju  (SS) diberi skor 5 
2) Setuju   (S) diberi skor 4 
3) Cukup Setuju  (CS) diberi skor 3 
4) Tidak Setuju  (TS)  diberi skor 2 
5) Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1 
F. Teknik Pengolahan Data 
Teknik pengolahan data yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu 





(SPSS) for Windows Versi 23. Data yang menjadi sampel adalah data wajib pajak 
Badan. Jenis data yang digunakan adalah data primer yang diperoleh dari 
responden melalui kuesioner/angket. Dalam penelitian ini penilaian (skor) tiap 
butir angket memiliki alternatif 5 jawaban atas sikap responden yaitu sangat 
setuju, setuju, ragu-ragu, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Berikut ini tabel 
alternatif pilihan jawabannya. 
                                        Tabel 4. 
                         Alternatif Pilihan Jawaban 
Alternatif Jawaban Skala Likert 
Sangat Setuju  5 
Setuju  4 
Cukup Setuju 3 
Tidak Setuju  2 
Sangat Tidak Setuju  1 
                      Sumber : Ghozali (2016) 
 
Data tersebut lalu diolah, disajikan, dan dianalisa untuk mengetahui 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 
1. Kualitas Data 
a. Uji Validitas (uji kesahihan)  Instrumen 
       Uji validitas digunakan untuk mengukur kesahihan atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Validitas merupakan tingkat kemampuan suatu instrumen 
untuk mengungkapkan sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran 
yang dilakukan dengan instrumen tersebut. Instrumen dikatakan valid jika 
instrumen ini mampu mengukur apa saja yang hendak diukurnya, mampu 
mengungkapkan apa yang ingin diungkapkan. Uji validitas yang digunakan 





program SPSS. Apabila nila r hitung instrumen lebih besar dari r tabel maka 
dinyatakan valid (Ghozali, 2016:42). 
b. Uji Reliabilitas (uji keandalan) 
        Reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu instrumen dapat 
memberikan hasil yang konsisten, apabila pengukuran dilakukan berulang-
ulang. Pengujian reliabilitas ini hanya dilakukan terhadap butir-butir yang 
valid, yang diperoleh melalui uji validitas. Untuk melihat tingkat reliabilitas 
data, SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas, jika Cronbach 
Alpha > 0,6 maka reliabilitas pertanyaan bisa diterima (Ghozali, 2016:42). 
Alat ukur atau instrumen pengumpul data harus memenuhi syarat validitas 
dan reliabilitas, sehingga data yang diperoleh dari pengukuran jika diolah 
tidak memberikan hasil yang menyesatkan. Analisis validitas dan reliabilitas 
akan dilakukan dengan bantuan paket program SPSS (Statstical Product 
Service Solution) 
c. Pengujian Asumsi Klasik 
Pengujian gejala asumsi klasik dilakukan agar hasil analisis regresi 
memenuhi kriteria BLUE (Best, Linear, Unbiased Estimator). Uji asumsi 
klasik ini terdiri dari uji multikolinearitas, uji autokorelasi,  uji 
heteroskedastisitas dan uji normalitas. 
1) Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti 
diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual 





menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Cara untuk mendeteksi 
apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis 
grafik dan uji statistik (Ghozali, 2016:154). Uji statistik digunakan untuk 
menguji normalitas residual adalah uji statistik non parametik 
Kolmogorov-Smirnov (KS). Uji KS dilakukan dengan membuat 
hipotesis: 
H0 : Data Residual berdistribusi Normal 
 Ha: Data Residual tidak berdistribusi Normal 
2) Uji Multikolinearitas 
Menurut Gozali (2016:103), uji multikolinearitas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 
bebas (independen). Model regresi yang baik, seharusnya tidak terjadi 
korelasi antar variabel independen. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
multikolonieritas dalam model regresi adalah dilihat dari (1) nilai 
tolerance dan (2) Variance Inflation Factors (VIF). 
VIF merupakan salah satu cara untuk mendeteksi multikolinearitas 
dengan cara melihat sejauh mana sebuah variabel penjelas dapat 
diterangkan oleh semua variabel penjelas lainnya di dalam persamaan 
regresi. VIF yang tinggi menunjukkan bahwa multikolinearitas telah 
menaikkan sedikit varian pada koefisien estimasi, akibatnya dapat 
menurunkan nilai t.   
        Multikolinearitas dapat dilaksanakan dengan jalan meregresikan 
model analisis dan melakukan uji korelasi antar independent variable 





adalah 10 dan nilai tolerance value adalah 0,1. Jika nilai VIF lebih besar 
dari 10 dan nilai tolerance value kurang dari 0,1 maka terjadi 
multikolinearitas. Alternatif lainnya adalah dengan melihat condition 
index, bila condition index lebih dari 20 maka disimpulkan terdapat 
multikolinearitas. Bila ada variabel independen yang terkena 
multikolinearitas, maka penanggulangannya salah satu variabel tersebut 
dikeluarkan dari model. 
3) Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya 
penyimpangan. Asumsi klasik heteroskedastisitas yaitu adanya 
ketidaksamaan varian dari residual untuk semua pengamatan pada model 
regresi. Pada penelitian ini, untuk mendeteksi ada tidaknya 
heteroskedastisitas yaitu dengan menggunakan Grafik Scatterplot atau 
gambar grafik nilai residu.  
         Untuk menentukan apakah ada tidaknya heteroskedastisitas dengan 
grafik scatterplot ini adalah dengan menggambarkan scater diagram nilai 
residu terhadap waktu, atau terhadap satu dari variabel-variabel bebas 
yang di duga sebagai penyebab heteroskedastisitas. Suatu model 
mengandung heteroskedastisitas jika nilai-nilai residunya membentuk 
pola sebaran yang meningkat, yaitu bahwa secara terus menerus bergerak 
menjauh dari garis 0 (nol) atau terbntuk menyebar secara acak, baik 
diatas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Jika kondisi ini 
terpengaruhi, maka tidak terjadi heteroskedastisitas dan model regresi ini 







H. Analisis Data dan Uji Hipotesis 
1. Analisis Data 
        Analisis data digunakan untuk menyederhanakan data supaya data lebih 
mudah diinterpretasikan. Analisis ini dilakukan dengan menggunakan teknik 
analisis regresi berganda untuk mengolah dan membahas data yang telah 
diperoleh dan untuk menguji hipotesis yang diajukan. Teknik analisis regresi 
dipilih untuk digunakan pada penelitian ini karena teknik regresi berganda 
dapat menyimpulkan secara langsung mengenai pengaruh masing-masing 
variabel bebas yakni Komunikasi interpersonal dan (X1), Komitmen organisasi 
(X2), yang digunakan secara parsial ataupun secara bersama-sama terhadap 
Kinerja pegawai (Y) 
a. Uji Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis 
data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah 
terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang 
berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2014:147). 
b. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda adalah hubungan secara linear antara dua 
atau lebih variabel independen (X1,X2,…..,Xn) dengan variabel dependen 
(Y). Analisis  ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel 
independen dengan variabel dependen apakah masing-masing variabel 





dari variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami 
kenaikan atau penurunan. Data yang digunakan biasanya berskala interval 
atau rasio. Persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2   +  e 
Keterangan: 
Y   = Kinerja pegawai 
a   = Konstanta 
b1; b2    = Koefisien regresi 
X1   =  Komunikasi interpersonal 
X2   =  Komitmen organisasi 
e   =  Residual 
c. Koefisien Determinasi (R2) 
         Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Lazim yang banyak 
dilakukan oleh peneliti untuk menggunakan nilai Adjusted R
2
 pada saat 
mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti R
2
, nilai Adjusted 
R
2
 dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan 
kedalam model. 
         Nilai Adjusted R
2
 dapat bernilai negatif, walaupun yang dikehendaki 
harus bernilai positif. Menurut Gujarati dalam Ghozali (2016:96) jika dalam 
uji empiris didapat nilai Adjusted R
2  
negatif, maka Adjusted R
2
 dianggap 
bernilai nol. Secara matematis jika R
2









sedangkan jika nilai R
2
 = 0, maka Adjusted R
2 
=(1-k)/ (n-k). Jika k>1, maka 
Adjusted R
2
 akan bernilai negatif. 
2. Uji Hipotesis 
a. Uji Parsial (Uji t) 
        Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen 
(Ghozali, 2016)  Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan 
kriteria sebagai berikut: 
1) Jika nilai signifikansi < 0,05, maka Hipotesis diterima. Hal ini berarti 
bahwa suatu variabel independen (bebas) secara individual berpengaruh 
terhadap variabel dependen (terikat). 
2) Jika nilai signifikansi t statistik > 0,05, maka Hipotesis ditolak. Ini berarti 
bahwa suatu variabel independen (bebas) secara individual tidak 
berpengaruh terhadap variabel dependen (terikat). 
 
b. Langkah-langkah uji parsial (Uji t) 
Langkah-langkah yang dilakukan untuk menentukan uji t adalah sebagai 
berikut: 
1) Merumuskan hipotesa 
Ho : βi = 0, artinya variabel Komunikasi Interpersonal (x1), dan 
Komitmen Organisasi (x2) bukan merupakan penjelas 





Ha : βi ≠ 0,   artinya variabel Komunikasi Interpersonal (x1), dan 
Komitmen Organisasi (x2) merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai (y) . 
2) Menentukan taraf nyata/ level of significance = α 
Taraf nyata / derajad keyakinan yang digunakan sebesar α = 1%, 5%, 
10%, dengan: df = n – k 
Dimana: 
df = degree of freedom/ derajad kebebasan 
n = Jumlah sampel 
k = banyaknya koefisien regresi + konstanta 
3) Menentukan daerah keputusan, yaitu daerah dimana hipotesa nol diterima 
atau tidak. 
          Untuk mengetahui kebenaran hipotesis digunakan kriteria sebagai 
berikut. 
a) Ho diterima apabila –t (α / 2; n – k) ≤ t hitung ≤ t (α / 2; n – k), 
artinya tidak ada pengaruh antara variabel Komunikasi Interpersonal 
(x1),dan Komitmen Organisasi terhadap variabel Kinerja Pegawai(y). 
b) Ho ditolak apabila t hitung > t (α / 2; n– k) atau –t hitung < -t (α / 2; n 
– k), artinya ada pengaruh antara variabel Komunikasi Interpersonal 








4) Menentukan uji statistik (Rule of the test) 
5) Mengambil keputusan 
Keputusan bisa menolak Ho atau menolak Ho menerima Ha. 
       Nilai t tabel yang diperoleh dibandingkan nilai t hitung, bila t hitung 
lebih besar dari t tabel, maka Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel Komunikasi Interpersonal (x1), dan Komitmen 
Organisasi (x2) berpengaruh pada variabel Kinerja Pegawai (y). 
Apabila t hitung lebih kecil dari t tabel, maka Ho diterima sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel independen tidak berpengaruh terhadap 
variabel dependen. 
 
b. Uji Simultan (Uji F test). 
1)  Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara 
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat.         
Variabel bebas atau independen (X) dalam penelitian ini adalah 
Komunikasi interpersonal (X1) dan Komitmen organisasi (X2). 
Sedangkan variabel terikat adalah  Kinerja pegawai (Y).  
    





Penelitian ini nilai Fhitung akan dibandingkan dengan Ftabel pada tingkat 
signifikan ( α ) = 5%.  
Kriteria penilaian hipotesis pada uji F ini adalah :  
Ho  Diterima apabila : - Ftabel  < Fhitung < Ftabel 
Ho  Ditolak  apabila :    Fhitung  > Ftabel  atau Fhitung  < - Ftabel 
 
Langkah-langkah  menguji hipotesa dengan distribusi F : 
1) Merumuskan hipotesa 
a) Ho : β1 = β2 = 0, berarti secara bersama-sama tidak ada pengaruh 
variabel Komunikasi Interpersonal (x1) dan Komitmen Organisasi 
(x2) terhadap variabel Kinerja Pegawai (y). 
b) Ha : β1 ≠ β2 ≠  0, berarti secara bersama-sama ada pengaruh variabel 
Komunikasi Interpersonal (x1), dan Komitmen Organisasi (x2) 
terhadap variabel Kinerja Pegawai (y). 
 
2) Menentukan taraf nyata/ level of significance = α 
Taraf nyata / derajad keyakinan yang digunakan sebesar α = 1%, 5%, 
10%. Derajat bebas (df) dalam distribusi F ada dua, yaitu : 
df numerator = dfn = df1 =  k – 1 
df denumerator = dfd =  df2 = n – k 
Dimana: 
df = degree of freedom/ derajad kebebasan 
n = Jumlah sampel 





3) Menentukan daerah keputusan, yaitu daerah dimana hipotesa nol diterima 
atau tidak 
a) Ho diterima apabila F hitung ≤ F tabel, artinya semua variabel 
Komunikasi Interpersonal (x1), dan Komitmen Organisasi (x2) secara 
bersama-sama bukan merupakan penjelas yang signifikan terhadap 
variabel Kinerja Pegawai (y). 
b) Ho ditolak apabila F hitung > F tabel, artinya semua variabel 
Komunikasi Interpersonal (x1), dan Komitmen Organisasi (x2) secara 
bersama-sama merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel 
Kinerja Pegawai (y). 
 
4) Menentukan uji statistik nilai F 




5) Mengambil keputusan 
Keputusan bisa menolak Ho atau menolak Ho menerima Ha. 
Nilai F tabel yang diperoleh, dibandingkan dengan nilai F hitung apabila 
F hitung lebih besar dari F tabel, maka ditolak sehingga dapat 
disimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel 






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 Deskripsi Umum Objek Penelitian 
 Sejarah Singkat Balai Pendidikan dan Pelatihan Perikanan Tegal 
         Balai Pendidikan dan Pelatihan Perikanan Tegal merupakan salah satu 
dari 5 Unit Pelaksana Teknis (UPT) Balai Diklat Perikanan Kementerian 
Kelautan dan Perikanan Republik Indonesia sesuai Peraturan Menteri Nomor 
27/PERMEN-KP/2017 tentang Organisasi dan Tata Kerja Balai Pelatihan dan 
Penyuluhan Perikanan). Nama BPPP ini diberikan sejak tanggal 1 Mei 2001 
berdasarkan Surat Keputusan Menteri Kelautan dan Perikanan Nomor : 
Kep.26k/MEN/2001 tentang organisasi dan Tata Kerja Balai Pendidikan dan 
Pelatihan Perikanan. Balai ini didirikan sejak tahun 1971.  
         Perkembangan BPPP Tegal tidak terlepas dari sejarah “saudara”nya 
SUPM (Sekolah Usaha Perikanan Menengah) Negeri Tegal, karena awalnya 
SUPM Tegal merupakan satu kesatuan instansi dengan Balai. Pemisahan 
SUPM Tegal dari Balai terjadi pada tahun 1991 melalui SK Mentan Nomor : 
544/Kpts/KP.430/1991 tanggal 1 Februari 1991. Sejak awal berdirinya, Balai 
ini telah mengalami beberapa kali pergantian nama dan kepeminpinan. Adapun 
nama-nama sebelumnya adalah sebagai berikut : 
a. Fisheries Training Center (Pusat Pelatihan Perikanan) Tegal, ssejak 
tahun 1971-1974  
b. Pangkalan Pengembangan Pola Ketrampilan Penangkapan Perairan 






c. Balai Ketrampilan Penangkapan Ikan (BKPI) Tegal, sejak tahun 1978-
April 2001  
d. Balai Pendidikan dan Pelatihan Perikanan (BPPP) Tegal, sejak tahun 
2001-2017  (KEP.26K/MEN/2001 tentang Organisasi dan Tata Kerja 
Balai Pendidikan dan Pelatihan Perikanan) 
e. Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan (BPPP) Tegal, Tahun 2017-
sekarang (PERMEN Nomor 27/PERMEN-KP/2017 tentang Organisasi 
dan Tata Kerja Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan) 
Tiga nama sebelum Balai Pendidikan dan Pelatihan Perikanan (BPPP) 
diberikan ketika Balai ini masih merupakan UPT di bawah Departemen 
Pertanian.  
 Pimpinan Balai Pendidikan dan Pelatihan Perikanan (BPPP) 
        BPPP Tegal sejak berdirinya sampai saat ini telah dipimpin oleh 15 orang 
Kepala Balai, diantaranya adalah: 
a. Drs. Pattopoi Passau (Periode 1971-1974) 
b. Ir. Soepanto ( Periode 1975-1978) 
c. Ir. Subagyo Tarunoatmojo (Periode 1978-1986) 
d. Ir. Wahyuhadi M.Sc (Periode Juni-Desember 1986) 
e. Drs Safuan Tingal, M.Ed (Periode 1987-1992) 
f. Mochtar Gamma, M.Ed (Periode 1992-1997) 
g. Ir. Mulyono Satirman (Periode 1997-2003) 
h. Ir. Kus Haryono (Periode 2003-2006) 
i. Ir. Pranoto, M.Si (Periode 2006-2008) 





k. Praatma Prihadi, A.Pi, MM (Periode 2010-2012) 
l. Ir. Tatang Taufiq Hidayat, M.S (Periode 2012-2013) 
m. Ir. Mochammad Heri Edi, M.S (Periode 2013-2016) 
n. Achmad Subijakto, A.Pi, M.P. (Periode Maret 2016-2017) 
o. Moch. Muchlisin, A.Pi, M.P. (Periode 2017-sekarang) 
 Kedudukan, Tugas, Dan Fungsi  
        Balai  Pelatihan  dan  Penyuluhan  Perikanan,  yang  selanjutnya  
disingkat  BPPP,  merupakan  Unit  Pelaksana  Teknis    Kementerian  
Kelautan  dan  Perikanan  di  bidang  pelatihan  dan  penyuluhan  perikanan,  
yang  berada  di  bawah dan bertanggung jawab kepada kepala badan yang  
menangani  riset  kelautan  dan  perikanan  serta  pengembangan  sumber  daya  
manusia  kelautan  dan  perikanan.    
        Balai  Pelatihan  dan  Penyuluhan  Perikanan,  yang  selanjutnya  
disingkat  BPPP,  merupakan  Unit  Pelaksana  Teknis    Kementerian  
Kelautan  dan  Perikanan  di  bidang  pelatihan  dan  penyuluhan  perikanan,  
yang  berada  di  bawah dan bertanggung jawab kepada kepala badan yang  
menangani  riset  kelautan  dan  perikanan  serta  pengembangan  sumber  daya  
manusia  kelautan  dan  perikanan.  
         Balai  Pelatihan  dan  Penyuluhan  Perikanan,  yang  selanjutnya  
disingkat  BPPP,  merupakan  Unit  Pelaksana  Teknis    Kementerian  
Kelautan  dan  Perikanan  di  bidang  pelatihan  dan  penyuluhan  perikanan,  
yang  berada  di  bawah dan bertanggung jawab kepada kepala badan yang  
menangani  riset  kelautan  dan  perikanan  serta  pengembangan  sumber  daya  





         Balai  Pelatihan  dan  Penyuluhan  Perikanan,  yang  selanjutnya  
disingkat  BPPP,  merupakan  Unit  Pelaksana  Teknis    Kementerian  
Kelautan  dan  Perikanan  di  bidang  pelatihan  dan  penyuluhan  perikanan,  
yang  berada  di  bawah dan bertanggung jawab kepada kepala badan yang  
menangani  riset  kelautan  dan  perikanan  serta  pengembangan  sumber  daya  
manusia  kelautan  dan  perikanan.  
          Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan, yang selanjutnya disingkat 
BPPP, merupakan Unit Pelaksana Teknis  Kementerian Kelautan dan 
Perikanan di bidang pelatihan dan penyuluhan perikanan, yang berada di 
bawah dan bertanggung jawab kepada kepala badan yang menangani riset 
kelautan dan perikanan serta pengembangan sumber daya manusia kelautan 
dan perikanan.  
 Tugas Pokok dan Fungsi 
a. Kepala Balai 
         Kepala BPPP mempunyai tugas melaksanakan penyusunan bahan 
kebijakan, program dan anggaran, penyelenggaraan, evaluasi  dan pelaporan 
pelatihan dan penyuluhan di bidang kelautan dan perikanan.  Dalam 
melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud BPPP menyelenggarakan 
fungsi:  
1) Penyusunan bahan kebijakan pelatihan dan penyuluhan; 
2) Penyusunan program dan anggaran, serta monitoring, evaluasi dan 
pelaporan pelatihan dan penyuluhan;  
3) Pelatihan teknis dan manajerial di bidang perikanan; 





5) Pemantauan kebutuhan pembentukan jaringan pengembangan tenaga 
teknis dan manajerial di bidang perikanan;  
6) Pengelolaan prasarana dan sarana pelatihan dan penyuluhan;  
7) Pengembangan dan fasilitasi kelembagaan dan forum masyarakat bagi 
pelaku utama dan pelaku usaha; 
8) Penyusunan kebutuhan peningkatan kapasitas penyuluh Pegawai Negeri 
Sipil (PNS), swadaya, dan swasta; dan  
9) Pelaksanaan urusan tata usaha dan rumah tangga. 
b. Subbagian Tata Usaha 
          Subbagian Tata Usaha mempunyai tugas melakukan administrasi 
keuangan, kepegawaian, persuratan, perlengkapan, dan urusan rumah 
tangga, serta pengelolaan prasarana dan sarana pelatihan dan penyuluhan 
perikanan. 
c. Seksi Program, Monitoring dan Evaluasi 
           Seksi Program, Monitoring, dan Evaluasi mempunyai tugas 
melakukan penyiapan bahan kebijakan, penyusunan program dan anggaran, 
pengelolaan kinerja, monitoring dan evaluasi pelatihan dan penyuluhan, 
serta penyusunan laporan. 
d. Seksi Pelatihan; 
         Seksi Pelatihan sebagaimana dimaksud mempunyai tugas melakukan 
penyiapan, pelaksanaan, dan pengelolaan administrasi pelatihan. 










        Seksi Penyuluhan mempunyai tugas menyiapkan bahan pengembangan 
penyuluhan, dan pelaksanaan penyuluhan, serta penyusunan kebutuhan 
peningkatan kapasitas penyuluh PNS, swadaya, dan swasta. 
 
f. Kelompok Jabatan Fungsional. 
         Kelompok jabatan fungsional mempunyai tugas melaksanakan 
kegiatan pelatihan dan penyuluhan serta kegiatan lainnya yang sesuai 
dengan keahlian dan kebutuhan serta tugas masing-masing jabatan 
fungsional berdasarkan ketentuan peraturan perundang-undangan. 
 
 Struktur Organisasi 
KEPALA 
Sub. Bagian Tata Usaha 
 







Sumber : BPPP Tegal 2019 
 
 Hasil Penelitian 
1. Kualitas Data 
a. Uji Validitas (uji kesahihan)  Instrumen yang berupa kuesioner Komunikasi 





        Dalam penelitian ini, penghitungan uji instrumen (Angket) variabel  
independen yaitu Komunikasi interpersonal (X1) ; Komitmen organisasi 
(X1) dan variabel terikat Kinerja pegawai (Y) diperoleh sebagai berikut. 
 









Rhit > Ttable 
X1item1 0,814 0,244 Valid 
X1item2 0,366 0,244 Valid 
X1item3 0,769 0,244 Valid 
X1item4 0,572 0,244 Valid 
X1item5 0,494 0,244 Valid 
X1item6 0,673 0,244 Valid 
X1item7 0,641 0,244 Valid 
X1item8 0,653 0,244 Valid 
X1item9 0,398 0,244 Valid 
X1item10 0,836 0,244 Valid 
X1item11 0,673 0,244 Valid 
X1item12 0,641 0,244 Valid 
X1item13 0,673 0,244 Valid 
X1item14 0,641 0,244 Valid 
X1item15 0,653 0,244 Valid 
X1item16 0,670 0,244 Valid 
X1item17 0,398 0,244 Valid 
X1item18 0,836 0,244 Valid 
X1item19 0,572 0,244 Valid 
X1item20 0,494 0,244 Valid 
X1item21 0,332 0,244 Valid 
                  Sumber : Output Data diolah  
     Tabel 6 dibaca pada kolom rhitung dibandingkan dengan nilai r pada tabel 
r dengan derajat bebas N=66  dimana n adalah jumlah responden sehingga 





dan diperoleh nilai 0,244. Pernyataan valid adalah yang mempunyai nilai 
rhitung  > rtabel misalnya X1item1 (item pertama pada kuesioner variabel 
komunikasi interpersonal = 0,814) sehingga 0,814 > 0,244 adalah valid. 
Karena seluruh nilai rhitung > rtabel maka seluruh butir angket variabel  
Komunikasi interpersonal (X1) adalah valid.  
 Tabel 7 Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.913 21 
 
          Tabel 7 reliabilitas statistik diketahui Nilai Cronbach’s Alpha adalah 
0.913  lebih besar dari nilai standar reliabilitas sebesar 0,60 sehingga 
dikatakan bahwa reliabilitas pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner 
Komunikasi interpersonal (X1) tersebut sangat baik, dan dapat 
dipergunakan untuk penelitian       
a. Validitas dan reliabilitas Komitmen organisasi (X2) 
Perhitungan validitas dan reliabilitas pada prinsipnya sama seperti di atas, 
adapun rekapitulasinya adalah sebagai berikut. 
Tabel 8 










Rhitung  > r table 
X2item1 0,809 0,244 Valid 
X2item2 0,371 0,244 Valid 
X2item3 0,758 0,244 Valid 
X2item4 0,569 0,244 Valid 





X2item6 0,575 0,244 Valid 
X2item7 0,633 0,244 Valid 
X2item8 0,672 0,244 Valid 
                     Sumber :  Data diolah  
 
          Tabel 8 menunjukkan bahwa diperoleh rhitung X21 (item angket 
variabel Komitmen organisasi X2item 1) = 0,809  ; X22 = 0,371,  X23 = 
0,758 dan setrusnya sampai X28= 0,672 yang ternyata > rtabel  (0,244). 
Karena seluruh nilai rhitung > rtabel maka seluruh butir angket variabel 
Komitmen organisasi (X2) adalah valid.  
Tabel 9. Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.893 8 
 
          Tabel 9 tersebut reliabilitas statistik diketahui Nilai Cronbach’s Alpha 
adalah 0,893 lebih besar dari nilai standar reliabilitas sebesar 0,60 sehingga 
bisa dikatakan bahwa reliabilitas pernyataan- pernyataan butir angket 












b. Uji validitas dan Reliabilitas  Kinerja pegawai (Y) 
Tabel 10 








Rhitung  > r table 
Yitem1 0,848 0,244 Valid 
Yitem2 0,394 0,244 Valid 
Yitem3 0,678 0,244 Valid 
Yitem4 0,636 0,244 Valid 
Yitem5 0,682 0,244 Valid 
Yitem6 0,514 0,244 Valid 
Yitem7 0,560 0,244 Valid 
Yitem8 0,682 0,244 Valid 
Yitem9 0,646 0,244 Valid 
Yitem10 0,357 0,244 Valid 
Yitem11 0,818 0,244 Valid 
Yitem12 0,636 0,244 Valid 
Yitem13 0,682 0,244 Valid 
Yitem14 0,396 0,244 Valid 
Sumber : Data diolah  
          Tabel 10 menunjukkan bahwa nilai rhitung Y1 (item angket Kinerja 
pegawai butir 1) = 0,848  ; Y2 = 0,394 dan seterusnya sampai dengan butir 
14 atau Y14 = 0,396 yang ternyata > rtabel  (0,244). Karena seluruh nilai rhitung 
> rtabel maka seluruh butir angket variabel Kinerja pegawai (Y) adalah valid.  
Tabel 11 Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.991 14 
 
          Tabel 11 reliabilitas statistik diketahui Nilai Cronbach’s Alpha adalah 





dikatakan bahwa reliabilitas pertanyaan-pertanyaan butir angket variabel 
kinerja pegawai (Y) sangat baik. 
2. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 
Tabel 12  Hasil Analisis Deskriptif Data 
Descriptive Statistics 
 
N Minimum Maximum Mean 
Std. 
Deviation 
KinerjaPY 66 44 64 52.16 5.310 
KomunikasiIPX1 66 67 94 76.68 7.986 
KomitmenOrgX2 66 25 37 29.40 3.210 
Valid N (listwise) 66     
       Output SPSS Ver 21 
 
Tabel 12 menggambarkan deskripsi statistik untuk masing-masing variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini. Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa 
(1) variabel Kinerja pegawai (Y) dari 66 responden yang telah mengisi angket 
dengan jumlah 14 butir/item,  diperoleh rata-rata (mean) sebesar 52,16 dengan 
penyimpangan sebesar 5,310. Adapun nilai minimum skore angket variabel Y 
(Kinerja pegawai) adalah 44 dan nilai maksimum 64. Artinya dari 14 butir 
angket diperoleh skor minimum 44 dan skor maksimum 64. Demikian pula 
untuk variabel    Komunikasi interpersonal (X1) dan Komitmen organisasi (X2) 
dimana diketahui bahwa nilai minimum skore angket Komunikasi 
interpersonal adalah 67 dan nilai maksimum 94, rata-rata (mean) sebesar 76,68 
dengan penyimpangan sebesar 7,986. Variabel Komitmen organisasi (X2) nilai 
minimum skore angket tersebut adalah 25 dan nilai maksimum 37, rata-rata 





3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui distribusi data dalam variabel 
yang akan digunakan dalam penelitian. Data yang baik dan layak digunakan 
dalam penelitian adalah data yang memiliki distribusi normal, dan dapat 
diketahui dari grafik normal Plot of Regression Statistic.   








        Berdasarkan grafik tersebut, dapat terlihat bahwa titik-titik menyebar di 
sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Sehingga dalam 
penelitian ini tidak terjadi gangguan normalitas, yang berarti data 
berdistribusi normal, atau dapat dilihat pada tabel berikut. 
Tabel 13. 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 






N 66 66 66 
Normal Parameters
a,,b
 Mean 52.16 76.68 29.40 
Std. Deviation 5.310 7.986 3.210 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .218 .180 .264 
Positive .218 .180 .264 
Negative -.120 -.113 -.125 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.794 1.482 2.175 












Lower Bound .001 .019 .000 
Upper Bound .004 .027 .000 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 






          Hasil Uji normalitas tes statistik untuk seluruh variabel adalah Monte 
Carlo Sig. (2-tailed) , baik variabel bebas (X) yaitu Komunikasi 
interpersonal (X1) dan Komitmen organisasi (X2)  terhadap Kinerja 
pegawai  (Y) nilai signifikansinya < 0,05 sehingga data  seluruh variabel 
tersebut berdistribusi normal.  Rinciannya adalah sebagai berikut. 
1) Komunikasi interpersonal  (X1) nilai absolut sebesar 0,180 dengan 
Kolmogorov Smirnov Z  1.482  > 0,05) Artinya menolak hipotesis nol 
yang berarti data Komunikasi interpersonal (X1) berdistribusi normal.   
2) Komitmen organisasi (X2), nilai absolut sebesar 0,264 dengan 
Kolmogorov Smirnov Z  2.175  > 0,05  Artinya menolak hipotesis nol 
yang berarti data Komitmen organisasi (X2)  berdistribusi normal.   
3) Kinerja pegawai  (Y), nilai absolut = 0,218 dengan dengan Kolmogorov 
Smirnov Z  2.175  > 0,05  Artinya menolak hipotesis nol yang berarti 
data Kinerja pegawai (Y) berdistribusi normal. 
b. Uji Mutikolinearitas 
          Uji Multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya 
variabel independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen 
lain dalam satu model. Deteksi multikolinearitas pada suatu model dapat 
dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai Tolerance maka 











Hasil Uji Multikoliearitas 
 
 
                 Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
KomunikasiIPX1 .080 2.541 
KomitmenOrgX2 .080 2.541 
              Sumber :  Output SPSS Versi 21 
      Output SPSS tersebut dapat dilihat bahwa nilai VIF dari ke 2 variabel 
independen yaitu (a) Komunikasi interpersonal  (X1) = 2,541 (b) Komitmen 
organisasi (X2) =2,541 maka dapat dinyatakan model regresi berganda 
terbebas dari uji Multikolinieritas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Suatu model mengandung heteroskedastisitas jika nilai-nilai residunya 
membentuk pola sebaran yang meningkat, artinya secara terus menerus 
bergerak menjauh dari garis 0 (nol) atau terbentuk menyebar secara acak, 
baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Output SPSS: 






Pada gambar di atas dapat dilihat bahwa penyebaran plot yang terpencar dan 
tidak membentuk pola tertentu. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak 
terjadi gejala Uji Heteroskedastisitas. 
 
4.  Uji Regresi Berganda 
Tabel 15 







B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3.654 1.274  2.868 .006 
KomunikasiIPX1 .162 .059 .246 2.762 .008 
KomitmenOrgX2 1.229 .147 .742 8.330 .000 
            a. Dependent Variable: KinerjaPY 
 
        Ke dua variabel bebas (X) yaitu Komunikasi interpersonal dan 
Komitmen organisasi, yang dimasukkan dalam model regresi, variabel  
Komunikasi interpersonal (X1), dan Komitmen organisasi (X2), signifikan.  
Hal ini dapat dilihat probabilitas nilai  Komunikasi interpersonal (X1)  = 
0,008  dan Komitmen organisasi (X2) = 0,000, Adapun kinerja pegawai (Y) 
dipengaruhi oleh kedua variabel X1, dan X2. Persamaan matematisnya : 
Y = 3.654  +   0,162 (X1) + 1,229 (X2)  
5. Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F) 
        Uji Signifikansi simultan (F test) yang dimaksudkan adalah apakah 
Komunikasi interpersonal (X1)  dan Komitmen organisasi (X2) berpengaruh 






Tabel 16  






Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1615.286 2 807.643 759.751 .000
a
 
Residual 68.971 63 1.063   
Total 1682.258 65    
a. Predictors: (Constant), KomitmenOrgX2, KomunikasiIPX1 
b. Dependent Variable: KinerjaPY 
 
         Berdasarkan uji Anova atau F Test diperoleh F hitung sebesar 759.751 
dengan probabilitas (Sig.) = 0,000. Karena probabilitas dibawah 0,05 atau 
0,000 < 0,05 maka model regresi linear berganda tersebut, dapat digunakan 
untuk memperediksi kinerja pegawai atau dapat dikatakan bahwa komunikasi 
interpersonal (X1), dan komitmen organisasi (X2), berpengaruh secara 
simultan terhadap Kinerja pegawai (Y).  Hasil output SPSS di atas, F=759.751  
; Sig. 0,000 menunjukkan hipotesis pertama terbukti secara empiris. 
6. Uji Signifikansi Parameter Individual ( Uji Statistik t) 
 
Tabel 17 






B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3.654 1.274  2.868 .006 
KomunikasiIPX1 .162 .059 .246 2.762 .008 
KomitmenOrgX2 1.229 .147 .742 8.330 .000 
            a. Dependent Variable: KinerjaPY 
 
      Output SPSS tersebut menunjukkan bahwa ke dua variabel secara parsial 





Variabel komunikasi interpersonal (X1), dan komitmen organisasi  (X2), 
berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja pegawai (Y). 
a. Variabel komunikasi interpersonal (X1), dalam model regresi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Probabilitas sebesar 0,008 
signifikan pada 0,05 atau (0,008 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 2,762 > 
ttabel (N=66) =1,668, disimpulkan bahwa hipotesis yang berbunyi “Ada 
pengaruh komunikasi  interpersonal terhadap kinerja pegawai Balai 
Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal”, diterima. 
b. Variabel komitmen organisasi  (X2), dalam model regresi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Probabilitas sebesar 0,000 
signifikan pada 0,05 atau (0,000 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 8,330 > 
ttabel (N=66) =1,668, disimpulkan bahwa hipotesis yang berbunyi “Ada 
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Balai Pelatihan 
dan Penyuluhan Perikanan Tegal”, diterima. 
7. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen variabel komunikasi 
interpersonal (X1), dan komitmen organisasi  (X2) 
Tabel 18 
 Hasil Koefisien Determinasi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .960 .959 1.031 
a. Predictors: (Constant), KomitmenOrgX2, 
KomunikasiIPX1 






        Dari hasil output SPSS model summary besarnya adjusted R square 
adalah 0,960 hal ini berarti 96,00%  variasi kinerja pegawi dapat dijelaskan 
oleh variasi dari ke dua variabel independen yakni variabel komunikasi 
interpersonal (X1), dan komitmen organisasi  (X2), Sedangkan sisanya (100% 
−96,00% = 4,00%), dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model.  Standar 
error of the estimate (SEE) sebesar 1,031 semakin kecil nilai SEE akan 




      Rekapitulasi masing-masing variabel yaitu hipotesis dan hasil analisis 
komunikasi interpersonal (X1), dan komitmen organisasi  (X2), adalah sebagai 
berikut. 
Tabel 19 
Hipotesis dan Hasil Analisis  
Komunikasi interpersonal (X1), dan Komitmen organisasi  (X2)  
 
Rasio Hipotesis Analisis Kesimpulan 
Komunikasi interpersonal (X1) + +   Signifikan Terbukti  
Komitmen organisasi  (X2) + +  Signifikan Terbukti 
 
 
           Seluruh variabel independen yang sebelumnya diduga berpengaruh secara 
empiris terhadap kinerja pegawai di Balai  Perikanan Kota Tegal dalam penelitian 
ini meliputi Komunikasi interpersonal (X1), dan Komitmen organisasi  (X2)  






1. Pengaruh Komunikasi interpersonal terhadap kinerja pegawai. 
          Pada setiap organisasi atau institusi baik institusi pemerintah atau swasta  
para pegawai lazim melakukan komunikasi dalam rangka penyelesaian tugas-
tugas rutin yang dibebankan. Komunikasi adalah merupakan sarana untuk 
mengadakan koordinasi antara berbagai subsistem dalam perkantoran.  
         Frekuensi dan  intensitas komunikasi yang dilakukan juga turut 
mempengaruhi hasil dari suatu proses komunikasi tersebut. Dalam hal 
komunikasi yang terjadi antar pegawai, komunikasi yang baik akan turut 
mempengaruhi perilaku positif pegawai sebagai cerminan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB), sehingga pegawai mampu memperoleh, 
mengembangkan dan menyelesaikan tugas yang diembannya. Demikian pula 
sebaliknya akan dapat berdampak pada hasil kerja yang tidak maksimal.  
       Implikasinya di Balai Perikanan, komunikasi berfungsi sebagai pengendali 
perilaku pegawai balai yang dilakukan dengan cara, misalnya kepala balai 
memiliki hirarki otoritas dan petujuk formal yang harus diikuti karyawan. Para 
pegawai / staf dituntut untuk mengkomunikasikan hal-hal yang berkaitan 
dengan pekerjaan, melaksanakan pekerjaan sesuai dengan deskripsi pekerjaan 
atau mematuhi kebijakan kepala balai, komunikasi dapat menjalankan fungsi 
kontrol.  
     Model analisis regresi ganda dalam penelitian ini pada dasarnya untuk 
memprediksi perubahan-perubahan dalam variabel terikat dalam hal ini kinerja 
pegawai dikaitkan dengan perubahan-perubahan yang terjadi dalam kedua 





berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hal ini terindikasi dari hasil analisis 
model regresi yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 
Probabilitas sebesar 0,008 signifikan pada 0,05 atau (0,008 < 0,05) dan nilai 
thitung sebesar 2,762 > ttabel (N=66) =1,668, ini berarti bahwa hipotesis yang 
berbunyi “Ada pengaruh komunikasi  interpersonal terhadap kinerja pegawai”, 
dapat diterima (terbukti). Adapun dalam kontek peningkatkan kinerja, secara 
empiris dapat dikatakan bahwa intensitas komunikasi interpersonal yang 
meningkat akan diikuti oleh peningkatan kinerja para pegawai di Balai 
Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal. 
2. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai  
         Komitmen organisasi dipahami sebagai suatu keadaan dimana individu 
merasa yakin pada tujuan, nilai -nilai dan sasaran organisasi dimana tempat 
mereka bekerja. Komitmen organisasi menurut Robbins dan Judge (2015) 
merupakan keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu 
serta tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi tersebut. Sikap karyawan untuk tetap berada dalam organisasi dan 
terlibat dalam upaya-upaya mencapai misi, nilai-nilai dan tujuan organisasi. 
        Seseorang yang memiliki komitmen terhadap organisasi akan 
menunjukkan kesediaannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam 
organisasi, terlibat aktif dalam organisasi dan merasa sebagai bagian dari 
organisasi. Oleh karena itu agar sebuah organisasi dapat tumbuh berkembang, 
diperlukan adanya komitmen yang kuat yang terbentuk dari hubungan baik 





        Di Balai Perikanan, komitmen para pegawai dalam organisasi diarahkan: 
(1) agar setiap pegawai wajib memiliki keinginan yang kuat untuk tetap 
sebagai anggota balai , (2) memiliki keinginan untuk berusaha keras sesuai 
tujuan balai, (3) memiliki keyakina  tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan 
balai (Kaswan, 2017:225), Dalam kaitannya dengan kinerja pegawai, ada 
kecenderungan saling mempengaruhi. Hal ini mengingat kinerja adalah sesuatu 
yang penting bagi organisasi, khususnya kinerja pegawai yang bisa membawa 
organisasi (balai perikanan) pada pencapaian tujuan yang diharapkan. Baik 
atau buruknya kinerja karyawan dapat berpengaruh pada baik buruknya kinerja 
Balai.  
        Secara kuantitatif analisis variabel komitmen oraganisasi berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai, hal ini terindikasi dari hasil analisis model regresi 
yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil analisis 
regresinya bahwa probabilitas sebesar 0,008 signifikan pada 0,05 atau (0,008 
< 0,05) dan nilai thitung sebesar 8,330 > ttabel (N=66) =1,668, ini berarti bahwa 
hipotesis yang berbunyi “ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
pegawai”, dapat diterima (terbukti). Adapun dalam kontek peningkatkan 
kinerja, secara empiris dapat dikatakan bahwa peningkatan komitmen para 
pegawai akan diikuti oleh peningkatan kinerja di Balai Pelatihan dan 
Penyuluhan Perikanan Tegal. 
3. Pengaruh komunikasi interpersonal dan komitmen organisasi terhadap 
kinerja pegawai. 
        Dalam praktik, pelaksnaan di balai Perikanan bertujuan (1) agar pekerjaan 





tanggung jawab yang lebih besar, (2) kekeliruan dalam pekerjaan dapat 
berkurang, dan kelangsungan balai diklat lebih terjamin. Untuk mewujudkan 
tujuan tersebut tentu harus didasari oleh komitmen para pegawai, baik 
komitmen yang dimulai dalam hati, dan komitmen membuka menuju pintu 
pencapaian tujuan pelaksnaan di balai Perikanan tersebut. Berdasarkan 
pembahasan pada butir pertama dan kedua di atas maka terbukti secara empiris 
bahwa hasil uji simultan kedua variabel bebas terhadap kinerja pegawai yang 
ditunjukkan dengan perolehan nilai f hitung sebesar 759.751 dengan 
probabilitas (Sig.) = 0,000. Karena probabilitas dibawah 0,05 atau 0,000 < 
0,05 maka model regresi linear berganda tersebut, dapat digunakan untuk 
memperediksi kinerja pegawai atau dapat dikatakan bahwa komunikasi 
interpersonal, dan komitmen organisasi, berpengaruh secara simultan 
terhadap Kinerja Pegawai dengan hasil output SPSS di atas, 
 F=759,751; Sig. 0,000 menunjukkan hipotesis “Diduga terdapat pengaruh 
secara simultan Komunikasi Interpersonal, dan Komitmen Organisasi terhadap 
Kinerja Pegawai Balai Pelatihan dan Penyuluhan Perikanan Tegal” diterima, 













KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
        Berdasarkan hasil analisis data yang telah ditemukan pada bab 4 sebelumnya 
secara empiris dapat disimpulkan sebagai berikut.  
1. Komunikasi interpersonal para pegawai di balai diklat perikanan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Analisis regresi linearnya membuktikan secara 
empiris menerima hipotesis yang menyatakan  bahwa komunikasi 
interpersonal berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Balai Pendidikan dan 
Pelatihan Perikanan Tegal. 
2. Komitmen pegawai dalam organisasi balai diklat perikanan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Analisis regresi linearnya membuktikan secara 
empiris menerima hipotesis yang menyatakan  bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Balai Pendidikan dan Pelatihan 
Perikanan Tegal. 
3. Komunikasi interpersonal dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. Analisis uji simultan membuktikan secara empiris menerima 
hipotesis yang menyatakan  bahwa komunikasi interpersonal dan komitmen 
organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Balai Pendidikan dan 










         Beberapa hal yang disarankan terkait dengan kesimpulan hasil analisis 
yang telah dijelaskan di atas, adalah sebagai berikut.  
1. Para pegawai di Balai Pendidikan dan Pelatihan Perikanan Tegal telah 
melakukan komunikasi interpersonal dengan baik sehingga dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini diharapkan senantiasa mendapat 
perhatian dari pimpinan, setidaknya dapat dipertahankan bahkan ditingkatkan 
agar tugas pokok dan fungsi dilaksanakan para pegawai dengan baik, dan 
tujuan balai diklat perikanan tercapai. 
2. Komitmen para pegawai di Balai Diklat Perikanan, antara lain memiliki 
keinginan yang kuat, bekerja keras didasari tujuan balai diklat, dan  memiliki 
keyakinan atas dasar penerimaan nilai dan tujuan balai diklat. Hal ini 
berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai, oleh karena itu kondisi ini 
tidak hanya perlu mendapat perhatian dari pimpinan, namun diperkuat dengan 
kontrol dan evaluasi agar dapat membawa organisasi (balai diklat) pada 
pencapaian tujuan yang diharapkan. 
3. Komunikasi interpersonal dan komitmen organisasi para pegawai terbukti 
berpengaruh dan berkontribusi terhadap kinerja pegawai di balai diklat 
perikanan, sehingga perlu dikaji lebih mendalam pada instansi pemerintah 
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KUESIONER  PENELITIAN 
Petunjuk Pengisian. 
       Berilah tanda silang (X) pada salah satu pilihan jawaban (SS=Sangat Setuju), 
(S=Setuju), (CS=Cukup Setuju), (TS=Tidak Setuju), atau (STS=Sangat Tidak 
Setuju) yang tersedia sesuai dengan pemahaman atau pengetahuan Bapak/Ibu. 
 
KUESIONER KOMUNIKSI INTERPERSONAL (X1) 
No PERNYATAAN 
Pilihan Jawaban  
SS S CS TS STS 
1 Sifat ramah-tamah dapat menjalin hubungan 
interaktif antarpegawai  
     
2 Pegawai perlu saling memperkenalkan diri 
agar dapat berkomunikasi dengan baik. 
     
3 Sopan santun antarpegawai benar-benar 
dijaga untuk keharmonisan  
     
4 Pegawai perlu mengetahui pegawai yang 
lain agar tumbuh keakraban  
     
5 Komunikasi dapat timbul dari minat 
pegawai  
     
6 Motiv berkomunikasi pegawai dapat 
dikembangkan untuk memajukan institusi 
     
7 Pengetahuan pegawai tentang pekerjaan 
bisa diperoleh dari lingkungan kerja. 
     
8 Lingkungan kerja dapat digunakan untuk 
memperoleh pengetahuan yang lebih 
banyak pekerjaan 
     
9 Pegawai yang bertempat tinggal dekat 
dengan kantor dapat mempermudah 
komunikasi   
     





dikembangkan mulai dari unit/bagian kerja 
masing-masing 
11 Komunikasi yang baik dapat terbentuk 
melalui pengiriman dan penerimaan pesan 
secara positif 
 
     
12 Komunikasi yang baik dapat meningkatkan 
aktivitas kerja yang lebih berhasil guna dan 
berkelanjutan. 
     
13 Kelancaran hubungan dalam aktivitas 
pegawai di kantor didasari peraturan yang 
berlaku 
     
14 Keharmonisan dalam melaksanakan 
pekerjaan dibutuhkan oleh  pegawai  
     
15 Persoalan baru dapat muncul silih berganti 
bila tidak ada batasan dalam  melaksanakan 
tugas pekerjaan 
     
16 Komunikasi antarpegawai dibangun untuk 
menyelesaikan persoalan pekerjaan yang 
terjadi. 
     
17 Hubungan harmonis antarpegawai dapat 
menjalin komunikasi yang baik. 
     
18 Pegawai bisa berkomunikasi untuk 
membantu memecahkan masalah pekerjaan 
     
19 Pegawai dapat menciptakan sesuatu yang 
berguna bagi personalia atau human 
resources 
     
20 Secara internal, pengembangan SDM dapat 
dilakukan dengan memberikan pelatihan 
 
     
21 Perencanaan karir pegawai dapat dilakukan 
dengan menciptakan kesempatan pegawai 
untuk tumbuh dan berkembang. 
     








       Berilah tanda silang (X) pada salah satu pilihan jawaban (SS=Sangat Setuju), 
(S=Setuju), (CS=Cukup Setuju), (TS=Tidak Setuju), atau (STS=Sangat Tidak 
Setuju) yang tersedia sesuai dengan pemahaman atau pengetahuan Bapak/Ibu. 
 
KUESIONER KOMITMEN ORGANISASI (X2) 
 
No PERNYATAAN 
Pilihan Jawaban  
SS S CS TS STS 
1 Pegawai yang memiliki keyakinan 
yang kuat dapat mempertahan nilai-
nilai organisasi 
     
2 Identifikasi terhadap pegawai, 
dilakukan untuk memenuhi 
kebutuhan, dan ketergantungan 
organisasi 
     
3 Keikutsertaan pegawai dalam 
organisasi sebagai bagian dari 
komitmen bersama mewujudkan visi 
dan misi organisasi. 
     
4 Pegawai boleh saja berpersepsi 
tentang kerugian yang akan dihadapi 
jika meninggalkan institusinya. 
     
5 Keterampilan pegawai bermanfaat 
untuk menunjang pekerjaan rutin. 
     
6 Aspirasi pegawai dapat disalurkan 
melalui organisasi pegawai yang ada 
di Institusi. 
     
7 Kesetiaan pegawai dipertahan agar 
tidak meninggalkan organisasi. 
     
8 Pegawai wajib berkomitmen 
terhadap institusinya. 











       Berilah tanda silang (X) pada salah satu pilihan jawaban (SS=Sangat Setuju), 
(S=Setuju), (CS=Cukup Setuju), (TS=Tidak Setuju), atau (STS=Sangat Tidak 
Setuju) yang tersedia sesuai dengan pemahaman atau pengetahuan Bapak/Ibu. 
Kuesioner Kinerja Pegawai (Y) 
 
No PERNYATAAN 
Pilihan Jawaban  
SS S CS TS STS 
1 Pegawai akan melaksanakan tugas, 
pokok dan fungsi sesuai kedudukan 
atau jabatannya. 
     
2 Saya mampu mengelola proses 
pelaksanakan pekerjaan rutin setiap 
hari 
     
3 Pegawai yang berkualitas akan 
mampu memenuhi tujuan organisasi  
     
4 Jumlah pekerjaan yang dihasilkan 
akan menambah jumlah waktu yang 
dibutuhkan untuk menyelesaikan 
pekerjaan.  
     
5 Banyaknya unit kerja seiring dengan 
banyak pekerjaan yang kan 
diselesaikan 
     
6 Banyaknya pekerjaan yang 
dibebankan kepada pegawai dapat 
diselesaikan melalui siklus pekerjaan  
     
7 Ketepatan waktu diperlukan dalam 
menyelesaikan  pekerjaan 
     
8 Pegawai dapat mempertahankan hasil 
kerja yang baik sesuai kompetensinya 
     
9 Pegawai dapat berkoordinasi agar 
pekerjaan yang dilakukan secara tim 
dapat selesai tepat waktu 
     
10 Melaksanakan pekerjaan tanpa 
bantuan dapat membuat kemandirian 
pegawai. 
     
11 Pengawasan dilakukan untuk 
mengatasi masalah yang timbul dari 
pekerjaan 
     
12 Sikap dan perilaku pegawai yang dapat 
menunjukkan harga diri pegawai di 
kantor. 
     
13 I’tikad baik timbul dari pegawai yang 
ingin menyelesaikan tugasnya dengan 






14 Kerjasama antarsesama pegawai 
diperlukan uuntuk menyelesaikan 
pekerjaan 















































Lampiran Hasil Skor Kuesioner 
 
Skor Hasil Kuesioner Kinerja Pegawai (Y) 
         
 
 




1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 Jml 
1 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 5 49 
2 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 52 
3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 47 
4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 54 
5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 44 
6 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 51 
7 4 4 3 4 2 4 3 2 4 4 3 4 2 3 46 
8 5 5 3 5 3 5 2 3 5 5 3 5 3 3 55 
9 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 54 
10 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 64 
11 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 53 
12 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 53 
13 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 5 45 
14 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 3 4 54 
15 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 53 
16 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 5 49 
17 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 53 
18 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 5 49 
19 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 64 
20 3 4 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 5 48 
21 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 53 
22 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 54 
23 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 57 
24 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 53 
25 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 63 
26 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 53 
27 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 5 49 
28 5 5 4 3 3 3 4 3 5 5 4 3 3 4 54 
29 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 5 45 
30 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 5 49 
31 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 54 
32 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 52 
33 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 52 
34 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 52 
35 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 2 46 
36 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 47 
37 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 53 
38 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 5 49 
39 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 64 
40 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 5 45 
41 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 5 49 





43 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 48 
44 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 64 
45 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 44 
46 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 54 
47 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 51 
48 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 52 
49 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 52 
50 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 2 46 
51 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 64 
52 3 4 5 3 3 5 4 3 4 5 3 3 3 4 52 
53 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 54 
54 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 52 
55 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 52 
56 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 52 
57 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 2 46 
58 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 64 
59 3 4 5 3 3 5 4 3 4 5 3 3 3 4 52 
60 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 54 
61 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 52 
62 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 52 
63 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 52 
64 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 2 46 
65 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 53 
66 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 48 
Total 249 261 221 241 258 227 222 258 245 262 215 241 258 281 3439 
S
2
 0,424 0,106 0,538 0,261 0,330 0,404 0,481 0,330 0,270 0,153 0,410 0,261 0,330 0,871 2,064 
r hit 0,848 0,394 0,678 0,636 0,682 0,514 0,560 0,682 0,646 0,357 0,818 0,636 0,682 0,396   
r tab 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244   
Kep V V V V V V V V V V V V V V 25,9 
 
Keterangan 
:               
 
V Valid 
            
 
TV Tidak Valid 
            
                
 
Realibilitas 0,991 






















Skor Hasil Kuesioner Komunikasi Interpersonal (X1) 
   
No. 
Resp 
Item soal                   
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1 3 4 3 3 4 3 4 5 4 3 3 
2 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
6 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
7 4 4 3 4 2 4 3 4 4 3 4 
8 5 5 3 5 3 5 2 5 5 3 5 
9 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
10 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 
11 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
12 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
13 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
14 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 
15 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
16 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
17 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
18 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
19 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 
20 3 4 5 3 3 3 4 3 3 3 3 
21 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
22 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
23 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 
24 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
25 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 
26 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
27 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
28 5 5 4 3 3 3 4 5 5 4 3 
29 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
30 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
31 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
32 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
33 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
34 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
35 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
36 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 





38 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
39 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 
40 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
41 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
42 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
43 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
44 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 
45 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
46 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
47 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
48 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
49 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
50 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
51 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 
52 3 4 5 3 3 5 4 4 5 3 5 
53 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
54 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
55 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
56 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
57 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
58 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 
59 3 4 5 3 3 5 4 4 5 3 5 
60 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
61 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
62 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
63 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 
64 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 






3 4 3 3 3 4 3 3 




241 258 227 223 247 262 215 227 
S2 0,424 0,106 0,538 0,261 0,330 0,404 0,485 0,286 0,153 0,410 0,404 
r hit 0,814 0,366 0,769 0,572 0,494 0,673 0,641 0,653 0,398 0,836 0,673 
r tab 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 
Kep V V V V V V V V V V V 
 
Keterangan : 
          
 
V Valid 
        
 
TV Tidak Valid 
        
 
Realibilitas 0,913 
        
           





                      
12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 Jml 
4 3 4 5 3 4 3 3 4 5 77 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 75 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 68 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 79 
4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 67 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 74 
3 4 3 4 4 4 3 4 2 3 73 
2 5 2 5 5 5 3 5 3 3 84 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 79 
5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 94 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 76 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 76 
4 3 4 3 3 3 3 3 3 5 68 
4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 85 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 76 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 70 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 76 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 70 
5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 94 
4 3 4 3 3 3 3 3 3 5 71 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 76 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 79 
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 87 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 76 
5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 93 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 76 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 70 
4 3 4 5 5 5 4 3 3 4 84 
4 3 4 3 3 3 3 3 3 5 68 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 70 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 79 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 75 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 77 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 75 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 67 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 68 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 76 





5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 94 
4 3 4 3 3 3 3 3 3 5 68 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 70 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 76 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 69 
5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 94 
4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 67 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 79 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 74 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 77 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 75 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 67 
5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 94 
4 5 4 4 4 5 3 3 3 4 83 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 79 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 75 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 77 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 75 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 67 
5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 94 
4 5 4 4 4 5 3 3 3 4 83 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 79 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 75 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 77 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 75 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 67 
3 3 3 4 4 4 3 4 4 5 76 
3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 69 
223 227 223 247 245 262 215 241 258 281 5053 
0,485 0,404 0,485 0,286 0,270 0,153 0,410 0,261 0,330 0,871 7,757 
0,641 0,673 0,641 0,653 0,670 0,398 0,836 0,572 0,494 0,332   
0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244   
V V V V V V V V V V 59,7 
           
           











Skor Hasil Kuesioner Komitmen Organisasi (X2) 
No. 
Resp 
                  
1 2 3 4 5 6 7 8 Jml 
1 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
2 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
3 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
4 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
5 3 3 3 3 3 3 4 3 25 
6 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
7 4 4 3 4 2 4 3 2 26 
8 5 5 3 5 3 5 2 3 31 
9 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
10 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
11 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
12 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
13 3 3 3 3 3 3 4 3 25 
14 4 4 4 4 3 5 4 3 31 
15 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
16 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
17 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
18 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
19 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
20 3 4 5 3 3 3 4 3 28 
21 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
22 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
23 4 4 4 4 4 5 4 4 33 
24 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
25 4 4 5 4 5 4 5 5 36 
26 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
27 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
28 5 5 4 3 3 3 4 3 30 
29 3 3 3 3 3 3 4 3 25 
30 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
31 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
32 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
33 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
34 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
35 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
36 3 4 3 3 4 3 3 4 27 





38 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
39 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
40 3 3 3 3 3 3 4 3 25 
41 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
42 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
43 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
44 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
45 3 3 3 3 3 3 4 3 25 
46 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
47 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
48 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
49 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
50 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
51 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
52 3 4 5 3 3 5 4 3 30 
53 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
54 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
55 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
56 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
57 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
58 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
59 3 4 5 3 3 5 4 3 30 
60 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
61 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
62 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
63 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
64 3 4 3 3 4 3 3 4 27 










3 4 27 








222 258 1937 
S2 0,424 0,106 0,538 0,261 0,330 0,404 0,481 0,330 2,064 
r hit 0,809 0,371 0,758 0,569 0,672 0,575 0,633 0,672   
r tab 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244 0,244   
Kep V V V V V V V V 9,431 
 
Keterangan : 
        
 
V Valid 
      
 
TV Tidak Valid 
      
 







LAMPIRAN OUT PUT SPSS 
  
Hasil Determinasi 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .980a .960 .959 1.031 
 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1615.286 2 807.643 759.751 .000
a
 
Residual 66.971 63 1.063   
Total 1682.258 65    
a. Predictors: (Constant), KomitmenOrgX2, KomunikasiIPX1 
b. Dependent Variable: KinerjaPY 
 
 





t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.654 1.274  2.868 .006 
KomunikasiIPX1 .162 .059 .246 2.762 .008 





















NILAI-NILAI r PRODUCT MOMENT 
 
   N 
Taraf Signifikan  
N 
Taraf Signifikan  
N 
Taraf Signifikan 






















































































































































































































































































 Mean Std. Deviation N 
KinerjaPY 52,16 5,310 66 
KomunikasiIPX1 76,68 7,986 66 









Pearson Correlation KinerjaPY 1,000 ,957 ,977 
KomunikasiIPX1 ,957 1,000 ,959 
KomitmenOrgX2 ,977 ,959 1,000 
Sig. (1-tailed) KinerjaPY . ,000 ,000 
KomunikasiIPX1 ,000 . ,000 
KomitmenOrgX2 ,000 ,000 . 
N KinerjaPY 66 66 66 
KomunikasiIPX1 66 66 66 
























Model R R Square 
Adjusted R 
Square 













Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 ,960 759,751 2 63 ,000 2,237 
 
 
a. Predictors: (Constant), KomitmenOrgX2, KomunikasiIPX1 









Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1615,286 2 807,643 759,751 ,000
a
 
Residual 66,971 63 1,063   
Total 1682,258 65    
a. Predictors: (Constant), KomitmenOrgX2, KomunikasiIPX1 








B Std. Error 
1 (Constant) 3,654 1,274 
KomunikasiIPX1 ,162 ,059 









95,0% Confidence Interval for B 
Beta Lower Bound Upper Bound 
1 (Constant)  2,868 ,006 1,108 6,200 
KomunikasiIPX1 ,246 2,762 ,008 ,045 ,279 










Correlations Collinearity Statistics 
Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant)      
KomunikasiIPX1 ,957 ,329 ,069 ,080 12,541 
KomitmenOrgX2 ,977 ,724 ,209 ,080 12,541 
 
 













1 1 2,993 1,000 ,00 ,00 ,00 
2 ,007 21,063 ,98 ,02 ,02 
3 ,000 84,599 ,02 ,98 ,98 












 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 45,22 64,33 52,11 4,985 66 
Std. Predicted Value -1,382 2,452 ,000 1,000 66 
Standard Error of Predicted 
Value 
,129 ,392 ,205 ,081 66 
Adjusted Predicted Value 45,28 64,37 52,13 4,986 66 
Residual -1,949 1,413 ,000 1,015 66 
Std. Residual -1,890 1,370 ,000 ,984 66 
Stud. Residual -1,984 1,381 -,011 1,008 66 
Deleted Residual -2,148 1,435 -,023 1,064 66 
Stud. Deleted Residual -2,033 1,391 -,014 1,016 66 
Mahal. Distance ,029 8,422 1,970 2,358 66 
Cook's Distance ,000 ,134 ,017 ,029 66 
Centered Leverage Value ,000 ,130 ,030 ,036 66 
a. Dependent Variable: KinerjaPY 
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